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ABSTRACT 
The purpose of this research was to study the level of innovation 
behavior and the influence of openness to experience, job autonomy, transformational 
Leadership and organization innovative climate. The data collection is obtained through 
survey questionnaires with 210 responses from support staff at Prince of Songkla University 
(Hat Yai Campus). The data were statistically analyzed using frequency, percentage, 
mean, standard deviation and multiple regression. 
The results showed that most employees are male aged between  
20-30. Most employees have Bachelor's degrees, more than ten years of tenure and 
high performance records. The results further showed a high level of innovative 
behavior among employees. Finally, it was found that all the four factors were 
significant predictors of individual innovative behavior of the employees. In particular, 
the factors that had the strongest positive effects on employee innovative behavior 
were openess to experience, followed by job autonomy, organization innovation 




  ความส าเร็จของสารนิพนธ์ฉบับนี้ได้รับความกรุณา และความช่วยเหลือจากบุคคล
หลายท่าน โดยเฉพาะผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้กรุณาให้
ค าแนะน าและชี้แนะพร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะต่างๆ ตลอดจนการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องของ 
สารนิพนธ์ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่งจนกระทั่งสารนิพนธ์มีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
  ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา ที่ให้ความกรุณาเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมและกรรมการสอบ ซึ่งได้ให้
ค าปรึกษาในการแก้ไขข้อบกพร่องและชี้แนะในสิ่งที่เป็นประโยชน์ด้วยดีเสมอมาจนกระทั่งส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง 
  ขอขอบคุณเจ้าของเอกสาร วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ทุกเล่มที่ได้อ้างอิงถึง และการท า
สารนิพนธ์ในครั้งนี้ ไม่อาจส าเร็จลงได้หากไม่ได้รับความร่วมมือจากบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บข้อมูลและ
ตอบแบบสอบถาม 
  สุดท้าย ขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว พี่ น้อง มิตรสหายที่เป็นก าลังใจหลักใน
การขับเคลื่อนและให้การสนับสนุนตลอดระยะเวลาการศึกษา รวมถึงเพ่ือนๆ นักศึกษาภาควิชา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุ่นที่ 26 ที่คอยช่วยเหลือ ห่วงใยเสมอมาจนส าเร็จการศึกษา และ
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เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไม่ให้ตกยุค ไม่ล้าสมัย ดังค ากล่าวที่ว่า “ทุกอย่างล้วนมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อสิ่ง
นั้นได้ด าเนินมาถึงจุดสิ้นสุด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นจะกรุยทางสู่วิถีใหม่เพ่ือการก้าวเดินที่ไม่สุดสิ้น” 
(Everything will change when it comes to an end, the change will open a way for it 
and the way will keep it going for long) เป็นปรัชญาจากภูมิปัญญาด้ังเดิมของจีน (Yuduo and 
et al, 2011 อ้างถึงใน ต้องลักษณ์ บุญธรรม, 2559) นับว่าเป็นการสะท้อนความหมายเชิงการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึนในองค์กรเพื่อให้สามารถด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้น
ผู้น าจะต้องตระหนักและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้น าไปสู่ยุคแห่งความไม่แน่นอน ซึ่งล้วนเป็นแรงขับสู่
การเปลี่ยนผ่านกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์ความรู้เป็นอย่างมาก 
(Kunh, 1962) จากทัศนคติที่มองมนุษย์เป็นเสมือนเครื่องจักรและมองชีวิตในสังคมว่ามีลักษณะ
แข่งขันเพ่ือการด ารงอยู่ ความเชื่อที่ว่าความก้าวหน้าทางวัตถุอย่างไร้ขีดจ ากัดนั้นสามารถได้มาโดย
อาศัยการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ซึ่งกลายเป็นทัศนะที่ถดถอยและถูกทบทวน
ปรับเปลี่ยนอย่างถึงรากถึงโคนสู่การพ่ึงพาอาศัยกันของประเทศต่างๆ และเชื่อมโยงระหว่างกันมากขึ้น
จนกลายเป็นโลกไร้พรมแดน และก้าวเข้าสู่ระยะแห่งการเปลี่ยนยุคสมัยที่ยิ่ งใหญ่ที่สุดของ 
ประวัติศาสตร์โลกในยุคโลกาภิวัตน์ (Capra, 1996 อ้างถึงใน วสันต์ สุทธาวงค์ และ ธีระวัฒน์  
จันทึก, 2559) คือ การพัฒนาเพ่ิมศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information Technology) 
และการให้คุณค่าที่ลึกซึ้งในการสร้างสรรค์นวัตกรรมท าให้ประเทศต่างๆ ต้องปรับตัว และพัฒนา  
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพทางการแข่งขันอย่างต่อเนื่อง  
ซึ่งในปัจจุบันประเทศไทยได้ขับเคลื่อนประเทศเข้าสู่ประเทศไทย 4.0 ภายใต้
วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” จึงจ าเป็นต้องมีการปฏิรูประบบวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือเสริมสร้าง







เปลี่ยนแปลงมากมาย ไม่ว่าจะเป็นด้านสภาพแวดล้อม ด้านความเสี่ยง ด้านสถานการณ์บ้านเมือง  
ซึ่งปัญหาเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบอย่างที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้จึงท าให้หน่วยงานภาครัฐจ าเป็นต้อง
ปรับปรุงแก้ไขพัฒนาการจัดงานให้มีประสิทธิภาพและมีความทันสมัยสอดคล้องกับสังคมในยุคใหม่ที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราการ, 2556) 
จากความจ าเป็นดังกล่าว ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ของการพัฒนาระบบราชการไทย
ในช่วงระยะเวลาปี พ.ศ. 2556 – ปี พ.ศ. 2561 ได้ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับการพัฒนาองค์กรให้
มีขีดสมรรถนะที่สูงและทันสมัย มีความเป็นมืออาชีพ โดยการมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในระบบราชการรวมถึงผลผลิตในการปฏิบัติ และส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556) โดยการมุ่งเน้นเพ่ิมศักยภาพขององค์กร พัฒนาการคิดใน
เชิงสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดนวัตกรรม ซึ่งมีปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมนั้นก็  คือ คน ปัญญา 
ความรู้ และทักษะความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ (Hoy and Miskel, 2008) รวมไปถึงการสร้าง
บรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และการเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กรได้
น าเสนอแนวความคิด ( Idea) ได้อย่างมีอิสระ กล้าที่จะเสี่ยงน าเอาแนวความคิดใหม่ๆไปพัฒนา 
รวมทั้งการใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้นบุคลากรในองค์กรให้กล้าคิด กล้าท า และกล้าที่จะลงมือกระท าสิ่ง
ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
“นวัตกรรม” (Innovation) เป็นสิ่งใหม่ที่ เกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ ทักษะ
ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนา ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการ
ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ และสังคม (กุศล ทองวัน , 2553) 
โดยสิ่งใหม่นั้นเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถใน
การใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ 
กระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ, 2556) ยิ่งไปกว่านั้น นวัตกรรมยังประกอบด้วยความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และการ
ปฏิบัติงานจากการคิดอย่างอัจฉริยะของปัจเจกพนักงาน หรือทีมงานเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่แต่ที่ส าคัญกว่า
การคิดอย่างสร้างสรรค์ คือ การน าเอาความคิดใหม่เหล่านั้นไปสู่การปฏิบัติจริงเพ่ือการปรับปรุงสินค้า 
และบริการที่น าเสนอให้แก่ลูกค้า หรือ การก าหนดกระบวนการที่ดีกว่า มีประสิทธิภาพมากกว่าสร้าง
ประโยชน์ให้กับองค์กร (พสุธิดา ตันตราจิณ, ธีระวัฒน์ จันทึก และ พิทักษ์ ศิริวงศ์, 2559) อย่างไรก็
ตามนวัตกรรมจะต้องเน้นในเรื่องของการท าสิ่งใหม่ๆ ที่ต้องใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐาน




มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (Prince of Songkla University) ได้รับการวางรากฐาน
ในปี พ.ศ. 2505 ตามแผนพัฒนาภาคใต้ คณะกรรมการได้ด าเนินการตามโครงการโดยขั้นต้นได้ท าการ
ส ารวจพื้นที่ในการก่อตั้งมหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการด าเนินการก่อตั้งมหาวิทยาลัยภาคใต้ขึ้นอย่าง
ชัดเจนในปี พ.ศ.2508 และได้เริ่มด าเนินการให้มีการก่อสร้างมหาวิทยาลัยในปี พ.ศ. 2509 ซึ่งใน
ทศวรรษที่ 1 (พ.ศ. 2510 - 2519) ได้ก้าวเข้าสู่การสร้างปัญญาในภาคใต้ มหาวิทยาลัยได้เปิดรับสมัคร
นักศึกษารุ่นแรกในปี พ.ศ. 2510 ทศวรรษท่ี 2 (พ.ศ. 2520-2529) เริ่มเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้สู่
บริการวิชาการ ต่อมามหาวิทยาลัยได้ขยายบทบาทมากยิ่งขึ้นโดยมุ่งสนองความต้องการก าลังคนทาง
เกษตรเพ่ือเพ่ิมบทบาทให้การบริการทางสังคม ทศวรรษท่ี 3 (พ.ศ. 2530-2539) ได้ท าการขยายโอกาส
ทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาสู่ภาคใต้ โดยมหาวิทยาลัยได้ท าการขยายการศึกษาไปยังพ้ืนที่ต่างๆ โดย
ในปีการศึกษา 2533 และปีการศึกษา 2534 ได้ขยายโครงการการศึกษาที่จังหวัดอ่ืนๆ ตามล าดับ 
ทศวรรษที่ 4 (พ.ศ. 2540 - 2549) มีการปลูกฝั่งวัฒนธรรมฐานรากการวิจัยให้เป็นฐานการพัฒนา
มหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นการวางระบบเพ่ือพัฒนาความเข้มแข็งก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าโดยมีการ
วิจัยและพัฒนาเป็นรากฐานในทุกบทบาท พร้อมกับเปิดประตูสู่โลกกว้าง ต่อมาทศวรรษที่ 5 (พ.ศ. 2550 




แข่งขันของประเทศเพ่ือยกระดับศักยภาพของชุมชน ทั้งนี้ในปี พ.ศ. 255 มหาวิทยาลัยสงขลา นครินทร์
ได้รับเปลี่ยนสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2559 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2559 
และมีผลใช้บังคับในวันที่ 21 กรกฎาคม 2559 (แผนพัฒนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2560)   
จากสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์จึงต้องจัดท ากรอบแผนพัฒนามหาวิทยาลัยระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) 
โดยการก าหนดยุทธศาสตร์ในการปรับเปลี่ยนสู่อนาคต 4 ยุทธศาสตร์ด้วยกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้  
ยุทธศาสตร์ที่ 1 : ยุทธศาสตร์การสร้างกลไกการท างานเชิงรุก ยุทธศาสตร์นี้มี
เป้าหมายในการมีเพ่ิมประสิทธิภาพกลไกการท างานเชิงรุกเพ่ือสร้างความยั่งยืนที่แท้จริง โดยก าหนด









ยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยุทธศาสตร์ความเป็นผู้น าทางวิชาการ ยุทธศาสตร์นี้มีเป้าหมาย
ในการพัฒนาบัณฑิตท่ีมีอัตลักษณ์มีคุณสมบัติตามมาตรฐานสากลพร้อมพลเมืองโลก ผลิตผลงานวิจัยที่
ตอบโจทย์และสอดรับกับทิศทางการพัฒนาประเทศ ซึ่งผลงานวิจัยนี้สามารถน าไปต่อยอดเชิงพาณิชย์
ได้ และเป็นแหล่งค้นคว้าสนับสนุนข้อมูลความรู้ให้แก่ชุมชน โดยก าหนดแนวทางการด าเนินการไว้  




ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ยุทธศาสตร์ความเป็นนานาชาติ ยุทธศาสตร์นี้มีเป้าหมายให้กับ
บุคลากรและผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาสงขลานครินทร์ เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ โดยมี
แนวทางการด าเนินงาน 2 ด้าน 
1. การสร้างความยอมรับในระดับนานาชาติ 
2. การสร้างระบบนิเวศด้านความเป็นนานาชาติในมหาวิทยาลัย 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริหารการจัดการ ซึ่งยุทธศาสตร์มี









หน่วยงานการท างานออกเป็น 2 หน่วยใหญ่ ดังนี้   
1. หน่วยงานผลิตบัณฑิต  
- วิทยาเขตหาดใหญ่ แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 20 หน่วยงาน  
- วิทยาเขตปัตตานี แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 8 หน่วยงาน  
- วิทยาเขตภูเก็ต แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 4 หน่วยงาน  
- วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 3 หน่วยงาน 




2. หน่วยงานสนับสนุน  
- วิทยาเขตหาดใหญ่ แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 6 หน่วยงาน  
- วิทยาเขตปัตตานี แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 4 หน่วยงาน 
- วิทยาเขตภูเก็ต แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 1 หน่วยงาน 
- วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 1 หน่วยงาน 
- วิทยาเขตตรัง แบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย 1 หน่วยงาน 
ซึ่งแน่นอนว่าทุกหน่วยงานทางมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ล้วนส่งเสริมให้ 




เกิดข้ึนจากการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) คือการกล้าที่จะพร้อมเปิดรับ
ประสบการณ์ความรู้สิ่งใหม่ๆ อิสระในงาน (Job Autonomy) เป็นการท างานอย่างมีอิสระ กล้าที่จะ
คิดนอกกรอบ รวมถึงอิสระทางความคิด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนดติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กร อีกทั้งยังคอย
สนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้รวมงานได้พัฒนาความสามารถของตนเองให้สูงและมี
ศักยภาพมากยิ่งขึ้น และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) 
บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยภายในที่มองไม่เห็นแต่มีความส าคัญเป็นอย่างมากที่จะเป็นตัวก าหนดและ
ผลักดันให้เกิดนวัตกรรม เพราะบรรยากาศในที่นี้หมายถึงแรงกระตุ้นจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีความน่าสนใจต่อการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็น
อย่างมาก ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในหน่วยงานสนับสนุน 
(วิทยาเขตหาดใหญ่) ซึ่งประกอบ 5 หน่วยงาน ได้แก่ หน่วยงานของศูนย์คอมพิวเตอร์, ศูนย์เครื่องมือ
วิทยาศาสตร์, ส านักงานวิจัยและพัฒนา, ส านักงานอธิการบดี และส านักทรัพยากรการเรียนรู้ 
คุณหญิงหลงอรรถกระวีสุนทร ซึ่งผลทางการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้เข้าใจถึง 




1.2 วัตถุประสงค์  




2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และบรรยากาศองค์กร (Organization Innovation Climate) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 
1.3 สมมติฐาน 
 1. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 
 2. อิสระในงาน (Job Autonomy) มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior)   
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior)   
4. บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) มีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 
1.4 ความส าคัญและประโยชน์ของการวิจัย 
   1. ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
2. สามารถเลือกใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลได้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ
ต่อการปฏิบัติงาน  
3. น าข้อมูลที่ได้ไปพัฒนา ปรับปรุง เสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา             
ต่อยอดให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย   
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 









ระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) 
 โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน 
(Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และบรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) โดยวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมระดับพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) 
2. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
ผู้ วิ จั ยได้ก าหนดขอบเขตในการเก็บข้อมูลที่ มหาวิทยาลั ยสงขลานคริ นทร์ 
 (วิทยาเขตหาดใหญ่) ตั้งอยู่ 15 ถนนกาญจนวนิช ต าบลหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 90110 
3. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร : พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ จ านวน 5 หน่วยงาน ประกอบด้วยศูนย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ ส านักวิจัย
และพัฒนา ส านักงานอธิการบดี และส านักงานทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงอรรถกระวีสุนทร  
ซึ่งทางมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์มีสถิติบุคลากร ประจ าปี 2561 รวมทั้งสิ้น 404 คน  
กลุ่มตัวอย่าง : กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 5 หน่วยงาน  ประกอบด้วย ศูนย์
คอมพิวเตอร์ ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ ส านักวิจัยและพัฒนา ส านักงานอธิการบดี และส านักงาน
ทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงอรรถกระวีสุนทร ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1970) ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างครั้งนี้มีจ านวน 210 คน 
4. ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการท างาน ท่าน
มีศักยภาพสูงในการท างาน การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน  
(Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ บรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) 
ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ( Innovation 





การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการระหว่างเดือน มกราคม 2562 – มิถุนายน 2562 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. นวัตกรรม ( Innovation) หมายถึง สิ่งที่ท าขึ้นใหม่หรือแปลกจากเดิมของ
พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่เกิดจากการใช้ความคิด 
ความสร้างสรรค์ ความรู้ และทักษะ เพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ และที่ส าคัญสิ่งนั้นต้องไม่เคยมีใครคิด
หรือท ามาก่อน ทั้งนี้ยังสามารถสร้างประโยชน์และมูลค่าได้  
2. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) หมายถึง การที่
พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังเดิมพร้อมที่จะเปิดรับสิ่งใหม่ๆ กล้าที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ รวมไปถึงการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่
เดิมให้เกิดความแตกต่างออกไป เพ่ือเกิดผลประโยชน์ต่อการท างาน 
3. อิสระในการท างาน (Job Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) มีอิสระในการด าเนินการและตัดสินใจการ
ปฏิบัติงานภายในขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองอย่าง ไม่มีขอบเขต และก่อให้เกิด
ประโยชน์ในองค์กร 
4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนดติและสมมุติฐานของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  (วิทยาเขตหาดใหญ่) อีกทั้งยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ผู้ร่วมงานได้พัฒนาความสามารถของตนเองให้สูงและมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น 
5. บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นภายในองค์กรที่มีอิทธิผลต่อพฤติกรรมของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ในการกล้าแสดงออก ทั้งนี้อาจเกิดจากทรัพยากร
ในการท างาน สภาพแวดล้อม หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน อิสระในการท างาน ความยืดหยุ่น และ
ผลตอบแทน หรือเงินรางวัล ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นตัวกระตุ้นต่อพฤติกรรมการคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานในองค์กร 
6. พฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรมของพนักงาน ( Innovation 
Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต








งานวิ จั ยนี้ มุ่ งศึ กษาถึ งปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อพฤติ กรรมการสร้ างสรรค์นวัตกรรม 
ระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ )  
โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวกับการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน  
(Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และบรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร ต าราและผลงานวิจัยต่างๆ 
ทั้งภาษาไทย และภาษาต่างประเทศเพ่ือน ามาวิเคราะห์ส าหรับเป็นข้อมูลในการศึกษา ซึ่งประกอบไป
ด้วย 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับนวัตกรรม (Innovation) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับอิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) 




2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม (Innovation) 
 นวัตกรรม เป็นศัพท์ที่ พลตรี พระเจ้าวรวงศ์เธอ กรมหมื่นนราธิปพงศ์ประพันธ์  
ทรงบัญญัติขึ้นให้ตรงกับศัพท์ภาษาอังกฤษว่า Innovation  ซึ่งค าว่า นวัตกรรม แปลว่า การกระท า 
การซ่อมใหม่ การซ่อมแซม ซึ่งในปัจจุบัน ค าว่า “นวัตกรรม” มีความหมายกว้างขึ้น หมายถึง สิ่งที่ท า
ขึ้นใหม่หรือเปลี่ยนแปลงจากเดิมซึ่งอาจหมายถึงความคิด วิธีการ อุปกรณ์ หรือการปรับปรุง เป็นต้น 
(ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, 2550) ส าหรับรากศัพท์ของค าว่า “นวัตกรรม” (Innovation) นั้นมีราก




แห่งชาติ, 2550) โดยทั่วไปแล้ว “นวัตกรรม (Innovation)” หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสู่สิ่งใหม่ที่เกิด
จากการน าเอาความรู้และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ไปพัฒนาให้เกิดคุณค่าต่อลูกค้า ต่อองค์กร  
ต่อสังคมและต่อประเทศชาติ หรือ หมายถึง “การท าสิ่งใหม่ให้ดีกว่าเดิม”  
นวัตกรรมถือก าเนิดจากความคิดสร้างสรรค์และการกระท าใน 5 องค์ประกอบ โดย
เริ่มจากแรงบันดาลใจ (Inspiration) และจินตนาการ (Imagination) ซึ่งกระตุ้นให้คนเกิดความคิด
สร้างสรรค์และเห็นทางออกของปัญหา จากนั้นต้องน าความคิดที่ถักทอขึ้นมาท าให้เป็นรูปเป็นร่าง 
(Ideation) บูรณาการความคิดเข้ากับทรัพยากรที่มีอยู่ ( Integration) ไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคล หรือ
เทคโนโลยี และสุดท้ายต้องลงมือท า (Implementation) เพ่ือให้คุณค่าเกิดขึ้นจริง (สมเจตน์, 2561) 
ปัจจุบันนวัตกรรมได้เข้ามามีบทบาทต่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนวัตกรรมเป็น
รูปแบบกระบวนการที่มาจากทางความคิดที่ตกผลึกออกมาจนกลายเป็นสิ่งที่สามารถน าไปสู่การ
สร้างสรรค์และพัฒนาเป็นกระบวนการทางความคิดน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งรูปแบบการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่กล่าวถึงนั้น ไม่จ าเป็นต้องน าสิ่งเดิมออกไปทั้งหมด แต่อาจเป็นการต่อยอดจากสิ่ง
เดิมที่มีอยู่มาปรับปรุงหรือเปลี่ยนให้เกิดความเหมาะสมกับโอกาสและสภาวการณ์เพ่ือให้ได้สินค้าใหม่ 
การบริการใหม่ กระบวนการ การท างานใหม่ หรือรูปแบบของธุรกิจใหม่ที่สามารถสร้างคุณค่าเพ่ิมขึ้น  
ซึ่งคนทั่วไปมักเข้าใจว่า “นวัตกรรม” คือ สิ่งใหม่ท่ีคนไม่เคยคาดคิดมาก่อนเท่านั้น แต่ในความเป็นจริง 
ความใหม่เป็นแค่หนึ่งในองค์ประกอบโดยเป็นเพียงแค่จุดเริ่มต้นส่วนหนึ่งของนวัตกรรมเท่านั้น เพราะ 
“นวัตกรรม” จะเกิดขึ้นได้ต้องมีทั้งเหตุและผลลัพธ์ด้วยซึ่ง “เหตุ” ในที่นี้ หมายถึง ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ (Initiative) บวกกับความเพียรพยายาม (Effort) (พูลสวัสดิ์ เผ่าประพัธน์, 2557) โดยสิ่ง
ใหม่ที่เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์รวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถ
ในการใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิดผลิตภัณฑ์ 
หรือกระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด (ส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ, 2557) ยิ่งไปกว่านั้น นวัตกรรมยังประกอบด้วยความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และการ
ปฏิบัติงานจากการคิดอย่างอัจฉริยะของปัจเจกพนักงาน หรือทีมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ แต่ที่ส าคัญกว่า
การคิดอย่างสร้างสรรค์ คือ การน าเอาความคิดใหม่ลงไปสู่การปฏิบัติจริง อย่างไรก็ตามนวัตกรรม
จะต้องเน้นในเรื่องของการท าสิ่งใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นฐาน (ส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ, 2549) 
2.1.1 ความหมายของนวัตกรรม 
นวัตกรรม (Innovation) มีรากศัพท์มาจาก Innovare ในภาษาลาติน แปลว่า ท าสิ่ง
ใหม่ขึ้นมา ซึ่งสอดคล้องกับความหมายของค าว่า “นวัตกรรม” ที่รูปศัพท์เดิมมาจากภาษาบาลี คือ  




มาสนธิ กับ “อัตต” จึงเป็น “นวัตต” และเมื่อรวมค า “นวัตต” มาสมาสกับ “กรรม” จึงเป็นค าว่า 
“นวัตกรรม” แปลตามรากศัพท์เดิมว่า “การกระท าที่ใหม่” หรือการกระท าของตนเองใหม่ 
นอกจากนี้องค์กรด้านนวัตกรรมและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “นวัตกรรม” 
ดังนี้ 
สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์และคณะ (2553) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมว่ามี
ลักษณะที่แตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานความรู้ แต่อย่างไรก็ตามประเด็นที่เป็นแก่นหลักของการให้
ค านิยามของนวัตกรรมก็จะประกอบด้วยมิติทางด้าน 1.ความใหม่ (Newness) 2.ประโยชน์ในเชิง
เศรษฐกิจ (Economic Benefits) และ 3.การใช้ความรู้ และความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge and 
Creativity Idea) ส่วนการจ าแนกประเภทของนวัตกรรมอาจจะมีความแตกต่างกันออกไป ตามบริบท
และเป้าประสงค์ของการใช้ประโยชน์จากนวัตกรรม จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้เขียนพบว่า
การจ าแนกนวัตกรรมมีมุมมองได้ 3 มิติ คือ  
1. มิติด้านเป้าหมายของนวัตกรรม สามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท คือ นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) ซึ่งประกอบไปด้วยนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ 
(Tangible Product) และผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้ ( Intangible Product) และนวัตกรรม
กระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงวิธีการหรือกระบวนการในการผลิต
สินค้าหรือบริการในรูปแบบที่แตกต่างไปจากที่เคยผลิตแต่เดิม 
2. มิติด้านการเปลี่ยนแปลงของนวัตกรรม พบว่ามีการแบ่งประเภทของนวัตกรรม
ตามระดับหรือลักษณะของการเปลี่ยนแปลงได้ 2 ประเภท คือ นวัตกรรมที่มีลักษณะเฉียบพลัน 
(Radical Innovation) หมายถึง นวัตกรรมที่มีระดับความใหม่ในลักษณะที่มีความแตกต่างจาก
กรรมวิธีโดยมีรูปแบบแนวคิดใหม่อย่างสิ้นเชิงหรือเป็นการเปลี่ยนแปลงลักษณะแบบถอนรากถอนโคน 
และนวัตกรรมที่มีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ( Incremental Innovation) หมายถึง นวัตกรรมที่มี
ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงแบบเรื่อยๆค่อยเป็นค่อยไป โดยพัฒนามาจากพ้ืนฐานแนวคิดหรือ
รูปแบบในการออกแบบจากผลิตภัณฑ์เดิม ทั้งนี้ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงมากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับความสามารถ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญของบุคคลนั้นๆ ด้วย 
3. มิติด้านการส่งผลกระทบต่อขอบเขตของการด าเนินงาน พบว่ามีการแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ นวัตกรรมด้านเทคโนโลยี (Technological Innovation) เป็นนวัตกรรมที่มีพ้ืนฐานหรือ
ขอบเขตของการพัฒนามาจากเทคโนโลยี ซึ่งในปัจจุบันการพัฒนานวัตกรรมทางเทคโนโลยี  
มีบทบาทและความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อภาคอุตสาหกรรม เนื่องจากเทคโนโลยีช่วยท าให้การพัฒนา
นวัตกรรมสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้บริโภค และสร้างความได้เปรียบในเชิงการ
แข่งขันได้เป็นอย่างดี รวมทั้งเป็นนวัตกรรมที่มีแรงผลักดันที่มีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในด้าน




นวัตกรรมด้านการบริหาร (Administrative Innovation) เป็นเรื่องของการคิดค้นและเปลี่ยนแปลง
รูปแบบวิธีการตลอดจนกระบวนการจัดการองค์กรใหม่ ที่ส่งผลให้ระบบการท างาน การผลิต  
การออกแบบผลิตภัณฑ์ และการให้บริการขององค์กรมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น เช่น รูปแบบการใช้ 




รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554) ได้ให้ความหมายต่อนวัตกรรม (Innovation) ว่าเป็น
ความคิดสร้างสรรค์และเป็นหัวใจส าคัญของการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมนับเป็นกระบวนการในการ
พัฒนาความคิดหรือวิธีการเพ่ือน าเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่แตกต่างและดีกว่าเดิมให้กับองค์กร ซึ่งองค์กร
สามารถที่จะเสนอนวัตกรรมจากทัศนวิสัยได้ใน 2 ลักษณะ คือ  
1. นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นการแนะน าสินค้าหรือ
บริการใหม่ หรือปรับปรุงสินค้าและบริการให้ดีขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า องค์กรที่ดี
จะต้องไม่หยุดนิ่ง แต่จะต้องมีการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ ออกมาตลอดเวลา  
2. นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการแนะน าขั้นตอนการ
ท างานใหม่หรือกระบวนการต่างๆ ภายในองค์กรที่มีอยู่ให้ดีขึ้น องค์กรที่ดีนอกจากจะต้องมีการพัฒนา
สินค้าและบริการใหม่ๆ ในขณะเดียวกันก็จะต้องมีการพัฒนากระบวนการผลิตให้ดีขึ้นด้วย 
ตัวอย่างเช่น บริษัท 3M จ ากัด ได้มีการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ อยู่เสมอตลอดเวลาซึ่งใน
ขณะเดียวกันก็มีการพัฒนากระบวนการผลิตให้ดีขึ้นตอบโจทย์ผู้ใช้งานได้ดี โดยการน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเข้ามาช่วยในการผลิตท าให้ความผิดพลาดในการผลิตมีน้อยและได้สินค้าที่มีคุณภาพ  
กนกนาฏ เอียดมาก และคณะ (2561) กล่าวว่า “นวัตกรรม” คือ การท าสิ่งต่างๆ 
ด้วยวิธีการใหม่ๆ และยังอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือ
องค์กรไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเกิดขึ้นจากการปฏิวัติ การเปลี่ยนแปลงอย่างถอนรากถอน
โคนหรือการพัฒนาต่อยอด โดยนวัตกรรมสามารถสร้างขึ้นจากความรู้ที่มีการสะสมอาจเกิดขึ้นเพราะ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ทั้งนี้มักจะแยกไม่ออกระหว่างการประดิษฐ์คิดค้น ความคิดสร้างสรรค์ และ
นวัตกรรม แต่มักจะเชื่อกันว่าสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่เป็นนวัตกรรมนั้นจะต้องเป็นสิ่งที่แปลกใหม่ไม่เหมือนใคร 
จากการศึกษาความหมายนวัตกรรมข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าว่านวัตกรรม คือ 
กระบวนการรูปแบบใหม่ที่ผ่านกระบวนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ รูปแบบ  





2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) โดยทั่วไปมักจะเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับการหยั่งรู้ความคิดใหม่ๆ จิตนาการ ความอยากรู้อยากเห็น และประสบการณ์ต่างๆ คนที่
เปิดรับประสบการณ์มักจะเป็นคนที่มีสติปัญญาพร้อมเปิดรับสิ่งใหม่ๆ และยินดีที่จะลองสิ่งใหม่ๆ  
โดยยอมรับที่จะเปลี่ยนแปลงความเชื่อดังเดิมที่มีอยู่ รวมไปถึงการผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และ
ใหม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ตนเอง และสิ่งที่ได้รับมอบหมายเพ่ือน าไปต่อยอดและสร้าง
ประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ (ซึ่งตรีทิพ บุญแย้ม, 2554) 
สุคคนธ์ มงคลเจริญ (2555) อธิบายต่อไปอีกว่าพฤติกรรมการเปิดรับประสบการณ์
หรอืสิ่งใหม่ๆ นั้นเป็นการแสดงออกถึงการที่จะกล้าริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ บริการ
ใหม่ๆ กระบวนการใหม่ๆ หรือวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ทั้งนี้ยังรวมไปถึงการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่
เดิมให้เกิดความแตกต่างออกไปเพ่ือเกิดผลประโยชน์ต่อการท างาน โดยพิจารณาตั้งแต่ความสามารถ
และโอกาสที่จะแสวงหาในการพัฒนาจนกระท้ังการประยุกต์ใช้สิ่งต่างๆ  
2.2.1 ความหมายของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Eperience) 
 ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) ได้ให้ความหมายการเปิดกว้างทางความคิดว่าเป็นการ
เปิดรับของบุคคลต่อข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่และประสบการณ์ใหม่ โดยการยอมรับที่จะเปลี่ยนแปลง
ความเชื่อดั้งเดิมท่ีมีอยู่ ทั้งนี้ต้องมีหลักฐานหรือการโต้แย้งที่เหมาะสมเกิดข้ึนจากข้อมูลใหม่  
วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้สรุปการเปิดกว้างรับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ว่าเป็นพฤติกรรมการแสดงออกถึงบุคลิกภาพในการคิดริเริ่มแสดงออก สร้างสรรค์ 
การน าเสนอ การผลักดันความคิด และการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับงาน ให้เป็นกระบวนการที่ใหม่ และ  
มีประโยชน์ โดยการเปิดกว้างและยอมรับสิ่งใหม่ๆที่เปลี่ยนแปลงความเชื่อดังเดิม ประกอบด้วยมิติ
ด้านการเปิดรับข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่ ประสบการณ์ใหม่ และการยอมรับที่จะเปลี่ยนแปลง และ 
ฉันทวรรณ เอ้งฉ้วน และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) มองว่าการเปิดรับประสบการณ์ (Openness 
to Experience) คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความเพ้อฝัน (Fantasy) มีอารมณ์สุนทรีย์ (Aesthetics) 
มีความไวต่อความรู้สึก (Feelings) ชอบการปฏิบัติ (Actions) มีความคิด (Ideas) และการยอมรับ
ค่านิยม (Values) 
จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to Experience)  เป็นพฤติกรรมหนึ่งในตัวบุคคลซึ่งเป็นลักษณะของการเปิดกว้างและ
ยอมรับที่จะเปลี่ยนแปลงความชอบดังเดิมกล้าที่จะเปิดรับสิ่งใหม่ๆ กล้าที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 






ทั้งนี้ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  หรือ เรียกค าย่อได้ว่า  
“OCEAN–PI” เป็นอีกหนึ่ ง ในทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อกับบุคลิกภาพบุคคลในส่วนของการเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to Experience) ซึ่งบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนี้ เป็นแนวคิดบุคลิกภาพ
ในกลุ่มทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) เป็นการศึกษาทางจิตวิทยา โดยจ าแนกบุคคลตาม
ลักษณะนิสัยและศึกษาการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ รวมทั้งพยายามค้นหาและ
อธิบายลักษณะนิสัยพื้นฐานของบุคคล  
2.2.2 แนวคิดบุคลิกห้าองค์ปรกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae) 
 แนวคิดห้าองค์ประกอบ (The Big Five) เป็นการเปรียบเทียบพ้ืนฐานโดยนิยาม
บุคลิกทั้งห้าองค์ประกอบเปรียบเหมือนตะกร้าที่บรรจุลักษณะนิสัยย่อยๆ ของมนุษย์ที่มีลักษณะนิสัย
คล้ายกัน ซึ่งบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) นี้ก็คือส่วนประกอบหลักของคุณลักษณะที่
บรรจุภายในตะกร้าแต่ละใบ ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอลักษณะบุคลิกภาพทั้งห้าองค์ประกอบตามแนวคิด
ของคอสตาแมะแมคเคร Costa and McCrae (1992 อ้างถึงใน นิภาพร พวงมี , 2554) ดังต่อไปนี้  
1. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness : O) เป็นลักษณะของบุคคลที่
ชอบความหลากหลาย สังเกตได้จากบุคคลประเภทนี้จะ ต้องการให้มีการแสดงความคิดเห็นใน
กิจกรรมต่างๆ และมีความสุขในการคบค้าสมาคมกับบุคคลหรือสิ่งต่างๆ ที่คุ้นเคย เป็นบุคคลที่มัก
ค้นหาประสบการณ์แปลกใหม่นั่นคือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดประสบการณ์สูง จะมีความคิด
สร้างสรรค์ (Creative) มีจินตนาการสูง ( Imaginative) ใฝ่ เรียนรู้  (Curios) และโอบอ้อมอารี 
(Liberal) และมักจะน าเสนอตนเองเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ (Preference) ในทางตรงข้ามบุคคลที่มี
บุคลิกภาพไม่เปิดรับสิ่งใหม่ๆ จะเป็นคนที่ยึดติดกับสิ่งเดิมๆ สนับสนุนค่านิยมแบบเก่าๆ (Support 
Tradition Value) และยึดติดวิถีชีวิตแบบดั้งเดิม (Preserve a fixed style of living) ยึดติดใน
ขนบธรรมเนียมประเพณี (Typically Conventional) ตรงไปตรงมา (Down to Earth) และขาดการ
ใฝ่เรียนรู้ (Lacking in Curios) 
 
2. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness : C) เป็นลักษณะของบุคคลที่
มักจะมีความเป็นระเบียบ (Ordered) ควบคุม (Controlled) มีระบบระเบียบ (Organized) 
ทะเยอทะยาน (Ambitious) ต้องการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Focused) มีระเบียบวินัยในตนเอง 
(Self-disciplined) ดังนั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูงจึงเป็นคนที่ชอบท างานหนัก 
(Work hard) มีจิตส านึกรับผิดชอบ (Conscientious) ตรงต่อเวลา (Punctual) ในทางตรงข้ามบุคคล




(Negligent) ขี้เกลียด (Lazy) ไม่มีเป้าหมายในชีวิต (Aimless) ยอมแพ้โดยง่ายเมื่อพบรูปแบบการ
ท างานที่ยาก (Give up when a project become difficult) 
3. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion : E) เป็นลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่
สนใจสิ่งต่างๆ รอบตัว และสิ่งต่างๆ ภายในตัวบุคคลอ่ืน ดังนั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงมี
แนวโน้มที่จะเป็นคนมีเสน่ห์ (Affectionate) สนุกสนานร่าเริง (Jovial) ช่างพูด (Talkative) ชอบเข้า
สังคม (Joiner) มีอารมณ์ขัน (Fun-loving) และมองโลกในแง่ดี (Optimistic)ในทางตรงข้ามบุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวต่ ามักจะเป็นคนชอบเก็บตัว (Reserved) เงียบขรึม (Quiet) รักสันโดษ 
(Loners) เย็นซา (Passive) และอาจถึงขั้นขาดความสามารถในการแสดงออกทางอารมณ์อย่าง
รุนแรง (Lacking the ability to express strong emotion) 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness : A) เป็นลักษณะของบุคคลที่
ใจอ่อน (Soft-hearth) มีความเมตตา (Ruth) ไว้วางใจผู้อ่ืนง่าย (Trusting) ใจดี (Yielding) ยอม
คล้อยตามผู้อื่น (Generous) มีความอดทน (Good Natured) ในทางตรงข้ามคนที่มีคะแนนด้านนี้ต่ า 
มักจะเป็นคนที่ขี้สงสัยในเรื่องทั่วไป (Generally suspicious) ขี้ เหนียว (Stingy) ไม่เป็นมิตร 
(Unfriendly) ขีโ้มโห (Irritable) และชอบวิจารณ์ผู้อื่น (Critical) 
5. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism : N) เป็นลักษณะบุคลิกภาพตรงข้ามกับ
บุคลิกภาพแบบมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสูงมี
แนวโน้มที่จะมีความวิตกกังวล (Anxious) อารมณ์แปรปรวน (Temperamental) เวทนาสงสาร
ตนเอง (Self-pitying) ค านึงถึงแค่ตนเอง (Self-conscious) ฉุนเฉียวง่าย (Emotional) และมี
แนวโน้มที่จะเกิดความเครียดจนน าไปสู่ความผิดปกติทางจิต (Disorders) ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหวต่ า หรือเรียกว่าเป็นผู้มีความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) จะเป็นคนที่สุขุม
เยือกเย็น (Calm) พึงพอใจในตนเอง (Self-satisfied) และอารมณ์ไม่ฉุนเฉียวง่าย (Unemotional) 
ตาราง 1 แนวคิดบุคลิกภาพทั้งห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ลักษณะของผู้ที่บุคลิกภาพสูง ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพต่ า 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 
(Openness : O) 
มีจินตนาการสูง ตรงไปตรงมา 
คิดสร้างสรรค์ ยึดติดธรรมเนียมประเพณี 
ชอบเริ่มสิ่งใหม่ ไม่คิดสร้างสรรค์ ชอบสิ่งเดิมๆ 
ชอบความหลากหลาย ชอบท างานประจ า  เดิมๆ ซ้ าๆ 





ตาราง 1  (ต่อ) แนวคิดบุคลิกภาพทั้งห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 
องค์ประกอบบุคลิกภาพ ลักษณะของผู้ที่บุคลิกภาพสูง ลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพต่ า 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness : C) 
มีจิตส านึกรับผิดชอบ ประมาท 






(Extraversion : E) 
เป็นคนที่มีเสน่ห์ ชอบเก็บตัว 
ชอบเข้าสังคม รักสันโดษ 
ช่างพูด คุยเก่ง เงียบขรึม 
สนุกสนานร่าเริง จริงจัง 




(Agreeableness : A) 
ใจอ่อน ไม่มีความเมตา 
ไว้วางใจผู้อื่นง่าย ขี้สงสัย 





(Neuroticism : N ) 













2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
ความมีอิสระในการท างาน (Job Autonomy) เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมี
อิสระ และสามารถใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบ รู้จักควบคุม เวลาในการ






 2.3.1 ความหมายอิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
 ความเป็นอิสระในการท างานมีผลต่อศักยภาพของการจูงใจในการท างาน Hackman 
& Oldham (1975) ได้อธิบายเกี่ยวกับความมีอิสระในการท างานในมิติของงานทั้ง 5 มิติซึ่ง
ประกอบด้วยความหลากหลายของทักษะในการท างาน (Skill Variety) การท างานที่ได้เห็นภาพรวม
ของการท างานทั้งหมด (Task Identity) ความส าคัญของงาน (Task Significance) ความเป็นอิสระ
ในการท างาน (Autonomy) และการได้รับผลตอบกลับ (Feedback) ความเป็นอิสระในการท างาน
เป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวแปรหนึ่งในการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางในการออกแบบงานที่มีความจูงใจ และ
ประสิทธิภาพ ฉันทวรรณ เอ้งฉ้วน และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ได้อธิบายความหมายของการมี
อิสระในการท างาน คือ การเปิดรับโอกาสการท างานใหม่ๆ ซึ่งอิสระในที่นี้ คือ อิสระในการคิด 
โดยสามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจได้ด้วยตนเองในไม่ว่าจะเป็นการควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน 
หยุดพักงาน ควบคุมอัตราความเร็วของการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีอิสระในการเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงาน โดยการเลือกพิจารณาวิธีการท างานในรูปแบบต่างๆ เพื่อที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ และมี
อิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานอีกด้วย 
  ทั้งนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของค าว่า “อิสระในการ
ท างาน” ว่าเป็นลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระเสรีภาพสามารถใช้ดุลพินิจ และ
ตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน และวิธีการปฏิบัติงานให้งานนั้นแล้วเสร็จโดยไม่มีการ
ควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และรู้สึกว่า






การท างานที่ได้รับมอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานในการท างานนั้นๆ อย่างเต็มที่ไม่ใช่
ท าอะไรก็ต้องถูกสั่ง และถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลา หรือจะท าอะไรก็ต้องไปขออนุมัติอยู่เรื่อยไป  
ถ้าลักษณะงานเป็นไปในลักษณะที่ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการที่จะคิด หรือท าได้เองบ้าง 
เขาก็คงจะไม่รู้สึกอยากท างานนั้น และสุดท้ายก็คือไม่มีความรักท่ีจะท างานนั้นเลย 
 Hackman & Oldham (อ้างถึงใน ปกภณ จันทศาสตร์, 2557) ได้อธิบายถึงทฤษฎี
ความพ่ึงพอใจในลักษณะของงาน (Job-Characteristics Theory) ว่าส่วนใหญ่สิ่งที่ควบคุมการจูงใจ
ไม่ใช่ตัวบุคคล แต่เป็นสภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงานการให้งานและสร้างสถานที่ส างานให้เกิดความ
เหมาะสม สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในตัวบุคคลได้ พร้อมทั้งได้อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดการปรุงแต่งงาน 
เชื่อว่ามิติของงาน จะมีผลต่อสภาวะของจิตใจบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลัพธ์ในเรื่องผลงานและ
ความพึงพอใจของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ทฤษฎีลักษณะของงานนั้นอยู่บนพ้ืนฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ 
ลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อ ทัศนคติ ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ 
ที่น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี และความพึงพอใจในการท างาน โดย
ลักษณะของงานที่ส าคัญจะมีอยู่ 5 ปัจจัย โดย J. Richard Hackman and G.R.Oldham อธิบาย
หลักการและลักษณะของงานไว้ ดังนี้ 
 1. ความเชี่ยวชาญที่มีความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบ
หนึ่งที่สามารถจะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง และจะท าให้การท างานนั้นๆ มีคุณค่าและประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งในการท างานนั้นจะต้องใช้คาวามรู้ ทักษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซึ่ง
งานยิ่งท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพ่ิมคุณค่ามากเท่านั้น ในทางกลับกันคืองานที่ไม่ต้องใช้ทักษะมากนัก 
หรือเป็นงานเดิมๆ จะเป็นงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะและอาจเป็นงานที่ซ้ าซากไม่ก่อให้เกิดคุณค่าเพ่ิม 
 2. ลักษณะของงานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันของงาน หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียว 
(Task Identity) ลักษณะงานเป็นชิ้นเป็นอันแค่ไหน ได้ท าจนจบกระบวนการท างานหรือได้ท าเพียง
บางส่วน อีกทั้งต้องมีความเป็นเอกภาพและมีระดับความยากง่าย ซึ่งจะส่งผลให้งานนั้นเกิดความ
สมบูรณ์ 
 3. ความส าคัญของงาน (Task Significant) เป็นงานที่มีความส าคัญ ไม่ว่าจะเป็น
คุณค่าทางใจ คุณค่าต่อบุคคล องค์กร ชีวิต และทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงใด และอาจส่งผลกระทบ
ต่อบุคคลอ่ืนอย่างมาก ซึ่งมีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ริโภค เช่น งานขับเครื่องบิน ต้องค านึงและ
รับผิดชอบความปลอดภัยของผู้โดยสาร 
 4. ความมีอิสระ (Autonomy) การให้อิสระแก่พนักงานในการก าหนดรายการหรือ





 5. การสะท้อนของงานหรือการป้อนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับ
ทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานของตัวเอง ซึ่งการย้อนกลับของกลับจะท าให้
ทราบว่า ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จ
หรือไม่ต้องมีการปรับปรุงอย่างไร เพ่ือจะได้พัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีข้ึนต่อไปเรื่อยๆ 
ซึ่งแน่นอนปัจจัยทั้ง 5 ประการนี้มีผลต่อสภาวะทางจิตใจที่มีความส าคัญ และ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหา
จากการขาดงาน หรือการลาออกจากงานและทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination 
Theory : SDT)  ซึ่ง Ryan & Deci (2000) ได้แยกความแตกต่างระหว่างชนิดของแรงจูงใจ ตามความ
แตกต่างของเหตุผลและเป้าหมายที่ก่อให้เกิดการกระท า ความแตกต่างโดยพ้ืนฐานส่วนใหญ่  
คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การกระท าบางสิ่งบางอย่างเนื่องมาจากความสนใจหรือความพึงพอใจ
ในการท าสิ่งนั้นและแรงจูงใจภายนอก หมายถึง การท าบางสิ่งเพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์บางอย่างทฤษฎีการ
ก าหนดตนเองยังได้กล่าวถึงแรงจูงใจภายนอกว่า แรงจูงใจภายนอกนั้นมีหลายประเภท บางประเภท
นั้นเป็นรูปแบบการท าให้เกิดการผลักดันไปสู่เป้าหมายที่ต้องการแรงจูงใจภายนอกจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่
ไม่อาจมองข้าม ตัวอย่างเช่น งานหรือกิจกรรมที่ไม่มีความน่าสนใจหรือไม่สนุก อาจท าให้บุคคลนั้นไม่
เกิดแรงจูงใจภายในต่อการท างานหรือกิจกรรมนั้น ดังนั้นอาจจ าเป็นต้องเรียนรู้การใช้รูปแบบของ
แรงจูงใจภายนอก เพื่อเป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในที่จะท าให้เห็นว่ากิจกรรมหรือ
งานนั้นเป็นเรื่องส าคัญ เช่น ใช้การเสริมแรง การให้รางวัล การชี้น า หรือการวางเงื่อนไขการลงโทษ 
เป็นต้น แรงจูงใจภายนอกจึงมีความจ าเป็นในการเพ่ิมประสิทธิภาพของการจูงใจของบุคคล  
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Ryan & Deci (2000) ซึ่งเป็นแบบแผนที่เน้นความต้องการทาง
จิตเป็นพ้ืนฐาน นั่นคือความต้องการที่ติดตัวมาในเรื่องความสามารถ (Competence) การเป็นอิสระ





2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ผู้น า (Leadership) เป็นหัวใจในการบริหารจัดการที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามด้วยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้บริหารมีรูปแบบการบริหารแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน
ออกไป และแสดงพฤติกรรมการบริหารที่แตกต่างกันออกไปเช่นกัน โดยรูปแบบที่เหมาะสมนั้นขึ้นอยู่




โดยผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการชักจูงใจหรือโน้มน้าวใจ (Persuasion) จูงใจ  
(Moti-Vation) เปลี่ยนแปลงค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร (Corporate Values and Culture) 
เพ่ือสร้างความเข้าใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ไปในทิศทางเดียวกันและขับเคลื่อนองค์กร ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีตั้งไว้ อีกทั้งภาวะผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถดึงศักยภาพในตัวที่มีอยู่
ออกมาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด (ยอดแก้ว , 2560) ซึ่งผู้น า
องค์กรที่ดีจะต้องท าให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนอยู่เสมอไม่ใช่ว่าจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และผู้น า
จะต้องก าหนดนโยบายโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นไม่ตายตัว เพ่ือรับมือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
(สุวรรณจิตกุล, 2551) 
2.4.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ทิพยรัตน์ คชพงษ์ (2551) ได้ให้ความเห็นถึง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 
Leadership) หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจที่เกิดจากการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ของผู้น า ซึ่งการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม การกระตุ้นความสามารถ ศักยภาพและความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวผู้ตาม การตระหนักถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล รวมถึงการดูแลผู้ตามอย่างใกล้ชิด
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ และพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้เหมาะสมกับตนเอง ซึ่งพฤติกรรมผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลกระทบต่อค่านิยม ความเชื่อ ทัศนะคติ จริยธรรมรวมไปถึงด้านการปฏิบัติท า
ให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายในตนเองสูงขึ้นในความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ก่อให้เกิดความรู้สึก
ถึงพลังที่มีในตนเอง และความรู้สึกถึงคุณค่าท่ีเกิดข้ึนจากภายในตนเอง องค์กรและคนรอบข้าง  
พระครูประโชติธรรมมารักษ์ และพระครูสุนทรธัญรักษ์ (2558) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นใน
การจัดการ หรือการบริหารงานให้เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และผู้ร่วมงานโดยการ
เปลี่ยนสภาพ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  
ซึ่งมีองค์ประกอบหลักส าคัญ 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การค านึงถึงการเรียนรู้โดย
บุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ 
ชลกร ตันประภัสร์ (2556) กล่าวว่า ผู้น าที่สามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแนวคิด
เชิงสร้างสรรค์และก่อให้เกิดนวัตกรรมขององค์กรได้นั้นมีอยู่ 3 ประเภทคือ ภาวะผู้น าแห่งการจัดการ 






1. ภาวะผู้น าแห่งการจัดการ คือผู้น าที่มีการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใน
ระดับท่ีคาดหวัง โดยให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบในงาน  
2. ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสามารถพิเศษหรือบารมีที่สามารถ
ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ความศรัทธา และความยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงาน โดยมีวิสัยทัศน์ในการที่
จะก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้อ่ืน อีกท้ังองค์ประกอบด้านการยอมรับคุณค่าแห่งปัจเจกบุคคล 
ทั้งนี้ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงยังช่วยให้ผู้บริหารตระหนักถึงการพัฒนา
ศักยภาพและใส่ใจต่อความต้องการของคนแต่ละคน ทั้งนี้ลักษณะที่ส าคัญอีก 2 ประการในภาวะผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในการเพ่ิมความสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมก็คือ “การกระตุ้นทางปัญญา” และ “การสร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ” ผู้บริหารที่สามารถ
เสนอแนวคิดใหม่ๆ ให้ผู้อ่ืนได้คิดทบทวนสิ่งที่ท าอยู่เดิม รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานค้นหาวิธีการใหม่
ในการท างานอยู่เสมอ 
 3. ภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ ต้องมีความสามารถในการจูงใจ หรือสามารถน าบุคคล
อ่ืนๆ ให้คิดสร้างสรรค์ และท าสิ่งใหม่ๆ อย่างมีวิสัยทัศน์เพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร  
จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าและกระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจซึ่งผู้น าและผู้
ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม การกระตุ้นศักยภาพและ
ความสามารถที่มีอยู่ในตัวผู้ตามโดยผู้น าจะกระตุ้นแรงจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ 
สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์กร โดยผู้น าต้องเป็นผู้คอยกระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินงานให้
ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ของอค์กร และผู้น าต้องแสดงคุณลักษณะที่เป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ตลอดจนการเพ่ิมอ านาจ (Empower) เพ่ิมพลัง ความเชื่อมั่นใน
ศักยภาพของตนเอง ความรู้สึกผูกพันต่อกลุ่ม เป้าหมายกลุ่ม และความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าทั้งต่อ
องค์กรและคนรอบข้าง 
บาส และอโวลีโอ Bass and Avolio (1994 อ้างถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554) 
กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าที่
มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้มองงานของพวก
เขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ วิสัยทัศน์ของทีม และขององค์กร มีการ
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น
สามารถชักน าให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งที่จะท าให้
กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น และ





ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบาส และอโวลีโอ (Bass and Avolio) ในปี 
ค.ศ.1985 ได้เสนอ ภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร 
(Dynamic) ที่มีความต่อเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความต่อเนื่องจากภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้
สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต้องการระหว่างกันเพ่ือให้ผู้
ตามปฏิบัติตาม ซึ่งภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ในประสบการณ์ที่แตกต่างกันใน
เวลาที่แตกต่างกันอาจใช้ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้จะอยู่บนพ้ืนฐานที่ผู้น า
ถกเถียงพูดคุยกันว่ามีความต้องการอะไร มีการระบุเป้าหมาย เงื่อนไขและรางวัลที่จะได้รับ 
บาส และอโวลีโอ Bass and Avolio (1991 อ้างถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554) ได้
เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบพิสัยสมบูรณ์ (Full Range Leadership Model) โดยใช้ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าตาม ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าที่ได้เคยเสนอในปี ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะ
ประกอบด้วย ภาวะผู้น า 3 แบบ คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior) ดัง
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ภาพประกอบ 1 ภาวะผู้น าแบบพิสัยสมบูรณ์ (Full Range Leadership Model) 




1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการที่ผู้น า มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นและศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์ของทีม และขององค์กรจนท า
ให้เกิดแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมองให้ไกลเกินความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กร
หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือที่เรียกว่า “4I” (Fair I's) คือ 
1.1 การมิอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม 
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน
กัน ผู้ตามจะเกิดความพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  
สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถที่จะถ่ายทอดไปยัง
ผู้ตาม ผู้น าต้องมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ใช้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนยอมสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่
ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความ
ตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และสร้างความมั่นใจให้ผู้ตามเกิดความน่าเชื่อถือ ผู้น าต้องท าให้ผู้ตามมี
ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจ
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุจุดประสงค์เป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ผู้ตาม
จะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความ
เคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติการะ
หน้าที่ขององค์กร 
1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น า
มีพฤติกรรมในทางที่จูงใจก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้ างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวามีการ
แสดงออก ซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้ น าจะ







เป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญาโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการ
กระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และกล้าที่จะแสดงออก 
1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น า
ที่มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานโดยการหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆและ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิด และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจ และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิด เหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิด
ของผู้น า  




ตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน 
เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น า
จะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ การ
สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติ
ปฏิบัติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด
กว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการส ารวจด้วยการ
สังเกตบรรยากาศรอบๆ มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละ




การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาผู้ตามมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าหรือการสนับสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่
ผู้น าให้รางวัล หรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
บรรลุเป้าหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์
ที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยง
ความต้องการและให้รางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งรางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น า
จะท าให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาทรวมทั้งผู้น าจะต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผู้
ตามต้องท าอะไรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะระบุบทบาทเหล่านี้และข้อก าหนดงานที่ชัดเจน ผู้น า
จะรับรู้ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือ
รางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ซึ่งภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนประกอบด้วย 
2.1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผู้น าจะท าให้
ผู้คนเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตามและจากนั้นจะจัดการ
แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มขึ้น ให้โบนัส เมื่อ
ผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน และ
มักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก 
2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception: MBE) เป็นการ
บริหารงานลักษณะที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท า งานจะ
เข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็น
ทางลบ หรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้า
ไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่อง หรือไม่ได้ตามมาตรฐาน ซ่ึงแบ่งได้เป็น 2 แบบคอื 
2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: 
MBE-P) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันได้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม
และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพ่ือป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: 





3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตาสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior) เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความพยายาม ขาด
ความรับผิดชอบไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผู้ตาม
ต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการกิจขององค์กร ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
จากลักษณะภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นนี้ บาส และ 
อไวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ได้กล่าวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะของภาวะผู้น าทั้ง 5 แบบ
ดังนี้ 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (4 I’s)  
2. ภาวะผู้น าแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR)  
3. ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  
4. ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  
5. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (LF)  
จากการศึกษาวิจัยที่ เกี่ยวข้องดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่ าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึงพฤติกรรมทางการบริหาร ผู้บริหารที่ได้
แสดงให้เห็นถึงความพยายามในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือช่วยให้
พนักงานได้มีความพยายามให้เกิดผลงานที่สูงขึ้นกว่าเดิมรวมถึงการพัฒนาความสามารถ และ
ศักยภาพของพนักงานให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่ผลประโยชน์ขององค์กรในอนาคต 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation 
Climate) 
บรรยากาศองค์กรเป็นเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับองค์กรและบุคคล เนื่องจากบุคคล
ไม่ได้ท างานอยู่เพียงล าพัง แต่การท างานนั้นอยู่ภายใต้การก ากับ การควบคุม โครงสร้างองค์กร แบบ
ของผู้น า กฎระเบียบต่างๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ไม่สามารถเห็นได้แต่สามารถรับรู้ได้ 
พนักงานที่มีการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่ดีจะมีเจตคติต่องานและมีอัตราการขาดงานต่ า ซึ่งสิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้มีผลกระทบต่อตัวบุคคล องค์กร และการรับรู้ที่มีเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติ บรรยากาศขององค์กรจึงเป็นอีกปัจจัยที่มีความส าคัญและมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร
เป็นอย่างมาก (รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และประสพชัย พสุนนท์ , 2559) ซึ่งต้องอาศัยบุคลากรของ
องค์กรที่จัดว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินงานภายใต้เงื่อนไขต่างๆ ให้เป็นไปในทิศทางที่









ต่อยอดจนก่อให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ในองค์กร (วีราภรณ์ บุตรทองดี, 2557) 
2.5.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กรส่งเสริมนวัตกรรม (Organization 
Innovation Climate) 
ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) บรรยากาศองค์กร 
(Organization Climate) หมายถึง กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเจตคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน และความ
คาดหวังที่บุคคลในองค์กรมีร่วมกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องช่วยอธิบายและท าความเข้าใจกับ
พฤติกรรมของคนในองค์กร และที่ส าคัญองค์กรที่มีบรรยากาศองค์กรแบบสนับสนุนนวัตกรรมจะท า
ให้พนักงานมีการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาในองค์กร พนักงานจึงพยายามที่จะแสดง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์กรขึ้นเพ่ือตอบสนองความคาดหวังดังกล่าวในองค์กร 
ตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรว่าบรรยากาศใน
องค์กรเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ เกิดจากความคิดเห็นของ
สมาชิกในองค์กร ซึ่งคุณลักษณะนี้มีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมในการท างานของ
สมาชิกในองค์กร แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านโครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะ
ทางด้านโครงสร้างองค์กร เช่น ความชัดเจนในการแบ่งงาน กฎระเบียบ ข้อจ ากัด โครงการสร้าง
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ขั้นตอนในการด าเนินงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายบังคับบัญชา 
 2. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง เป็นการวัดความเข้าใจหรือการรับรู้ต่อ
ความรู้สึกรับผิดชอบในภาระหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในองค์กร 
 3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง การสนับสนุนในการท างานที่มี
อยู่ภายในองค์กร ทั้งเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะช่วยลดความกังวลในส่วนที่
เกี่ยวที่เกี่ยวกับงานลงได้ 







 5. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง วัดความรู้สึกหรือการรับรู้เกี่ยวกับ
ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของความหมายที่เกี่ยวข้องกับผลปฏิบัติงาน
ภายในองค์กรว่าได้มีการตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างใด 
 6. ด้านความสามัคคี หมายถึง ผู้ร่วมปฏิบัติงานในหน้าที่โดยมีความรักในหมู่คณะ
เพราะได้การตอบสนองความต้องการทางด้านสังคม และได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
 7. ด้านการเสี่ยง หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการเสนอให้มีการเปลี่ยน 
แปลงโดยปราศจากความรู้สึกของการแก้แค้น การเยาะเย้ยหรือการลงโทษ 
 8. รางวัลและผลตอบแทน หมายถึง ระบบและขั้นตอนในการให้รางวัลตอบแทน 
เช่น การเลื่อนขั้นต าแหน่ง หรือเงินเดือน อีกทั้งยังต้องมีความยุติธรรม และมีความเหมาะสมในการ
พิจารณา 


























Forehand and Gilmer (อ้างถึงในรพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และประสพชัย  
พสุนนท์, 2559) ซึ่งเน้นบรรยากาศองค์กรด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยแบ่ง
คุณลักษณะที่ก าหนดบรรยากาศขององค์กรไว้ 5 มิติ คือ 





2. ความเป็นอิสระในการท างาน (The Autonomy Climate) ซึ่งรวมถึงความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคล ความเป็นอิสระของหน่วยงานย่อยต่างๆ การเรียนรู้เกี่ยวกับกฎเกณฑ์
ข้อบังคับ และโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความสามารถของตน 
3. การสนับสนุนจากองค์กร (Support) เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของงาน ซึ่งการได้รับความช่วยเหลือ หรือการสนับสนุนซึ่งกันและกันเกิดจากผู้บริหาร
และผู้ร่วมงาน 
4. การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง (Dealing with Change) เป็นการรับรู้ยอมรับ
และเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้ เช่น การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง การน า
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาปรับใช้ในองค์กร เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรจะมีการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ 
ตระหนักต่อผลดีและผลเสียที่จะเกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ 
5. สัมพันธ์ภาพภายในองค์กร (The Familiar Climate) เป็นการรับรู้ได้ถึงความ
เป็นกันเองจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี มีการพบปะสังสรรค์อย่างกว้างขวางฉันท์
มิตรและมีความไว้วางใจกัน  
 ซึ่งการกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรเป็นอีกหนึ่งองค์ประกอบหลัก 
บรรยากาศในองค์กรมีหลายปัจจัยด้วยกันไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนจากบรรยากาศเพ่ือนร่วมงาน 








จารุนันท์ อิอาวัชกุล (2553) ได้ท าการศึกษาเพ่ือหาแหล่งก าเนิดความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม (Innovation) โดยท าการศึกษาจากผู้ประกอบการที่ประสบความส าเร็จทางด้านธุรกิจ
ที่เกี่ยวกับการคิดริเริ่มสร้างสรรค์จ านวน 25 คน ส ารวจผู้บริหารอีกจ านวน 3,000 คน และคนเก่ง
ทั่วไปอีกจ านวน 500 คน ซึ่งผลทางการวิจัยพบว่า ผู้ที่มีคุณภาพทางด้านความคิด และสามารถคิด
ผลงานต่างๆ ได้อย่างสร้างสรรค์โดดเด่น และแตกต่างประกอบกับมีพรสวรรค์เพียง 1 ใน 3 ส่วน คือ 
มีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์มาโดยก าเนิดแต่อีก 2 ส่วนมาจากการเรียนรู้ คือมีทักษะที่จะ
เรียนรู้และค้นพบความคิดสร้างสรรค์ (Discovery Skill) ซึ่งมีอยู่ 5 ทักษะ ได้แก่ 1. ทักษะในการ
เชื่อมโยงสิ่งต่างๆ (Associating) 2. การสอบถาม (Questioning) 3. การสังเกต (Observing)  
4. การทดลอง (Experimenting) และ 5. การมีเครือข่ายสัมพันธ์ (Networking) ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์และคณะ (2553) ทีได้ท าการศึกษาเรื่อง นวัตกรรม : 
ความหมาย ประเภท และความส าคัญ ต่อการเป็นผู้ประกอบการ ท าให้สามารถสรุปได้ว่า การให้
ความหมายของนวัตกรรมมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานความรู้ของผู้ให้ค านิยาม แต่
อย่างไรก็ตาม นวัตกรรมนับเป็นสิ่งที่มีบทบาท และความส าคัญอย่างมากในการสร้างศักยภาพการ




ราคาหรือต้นทุนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ผู้ประกอบการต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่น มีความกล้าที่จะ
เสี่ยง มีความรู้และความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ มีความเป็นผู้น าและมีเครือข่าย
ความร่วมมือ เป็นต้น 
ฉันทวรรณ  เอ้งฉ้วน และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560)  ได้ท าการศึกษาอิทธิพล
ของความมีอิสระในการท างานกับบุคลิกภาพด้านเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพ ด้านส านึกใน
หน้าที่และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อประสิทธิผลการท างานของ อาจารย์มหาวิทยาลัยใน
จังหวัดชุมพร โดยใช้แบบสอบถามกบประชากรทั้งหมด คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัดชุมพร 
จ านวน 111 คน แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรด้วยการวิ เคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
ผลการวิจัยพบว่า ความมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลการท างานอีกทั้งการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิผลการท างานเช่นกัน ส าหรับการทดสอบ
ตัวแปรก ากับ พบว่า บุคลิกภาพด้านเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพด้านส านึกในหน้าที่เป็นตัว




ความสามารถของตนเองอีกด้วย ทั้งนี้มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ (2557) ยังได้ท าการศึกษาทักษะชีวิต 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานใน บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 380 คน พบว่า บรรยากาศ
องค์กรด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ด้านหวั่นไหว และบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยคล้อง
วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยท าการเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาจ านวน 172 คน
พบว่า นักวิชาการการศึกษามีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคล อยู่ในระดับที่มาก โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านการเปิดรับรู้ข้อมูลความรู้ใหม่ ส่วนประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่ในระดับที่สูง  
ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขต
ลาดพร้าว-จตุจักร โดยการส ารวจกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน  พบว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน
ในด้านความมีอิสระในการท างาน และความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความ
ผูกพันกังองค์กร ทั้งนี้ความมีอิสระในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ในระดับมาก
ส่วนด้านความพ่ึงพิงได้ขององค์กรและด้านความส าคัญของตนต่อเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง  
ซึ่งสอดคล้องกับ นัฐกานต์ ฐิติจ าเริญพร และกัลยกิตติ์ กีรติอังกูร (2561) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจของบริษัท โตโยต้า ไดฮัทสุ เอ็นจิเนียริ่ง 
แอนด์ แมนูแฟคเจอริ่ง จ ากัด ได้ท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานประจ าของบริษัท จ านวน 325 คน 
พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมของผู้น าในองค์กรโดยภาพรวมมีระดับความส าคัญระดับสูง
ที่สุด ได้แก่พฤติกรรมของผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ รองลงมาเป็นด้านพฤติกรรมที่เน้นงานและด้าน
พฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลงตามล าดับ ส่วนกนกนาฏ เอียดมาก , กนกวรรณ สุขโณ, จุฑาทิพย์ 
แดงเหมือน, สาวิตรี วงค์งาม, วรรณภรณ์ บริพันธ์ และสัญชัย ลั้งแท้กุล (2561) ได้ท าการศึกษา
พฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา จ านวน 390 ตัวอย่าง 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนอยู่ในระดับมาก และด้านที่มี
คะแนนสูงสุด คือ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม และแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม และทางด้านขจรศักดิ์ อุดมศักดิ์ (2556) ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร กรณีศึกษา : บริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) และบริษัทในเครือ จ านวน 304 คน พบว่าพฤติกรรมของผู้น าด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา 




วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านก่อให้เกิดความคิดใหม่ และการรับรู้สิ่งที่ เป็นโอกาสอยู่ในระดับ
มาก ขณะที่การพัฒนาและการใช้ในเชิงพาณิชย์อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับผลการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าและพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กร พบว่ามีเพียง 2 พฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กร คือ  
1. พฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นทางสติปัญญาส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรใน 3 ด้าน คือ การก่อให้เกิดความคิดใหม่, การรับรู้สิ่งที่เป็นโอกาส และการ
พัฒนา  
2. พัฒนาด้านการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากรด้านการน าไปใช้เชิงพาณิชย์ จากการวิเคราะห์อิทธิพลของพฤติกรรมผู้น า พบว่า
พฤติกรรมผู้น ามีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงกับการก่อให้เกิดความคิดใหม่ ซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อ
การรับรู้สิ่งที่เป็นโอกาส การพัฒนา และการรับรู้สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นโอกาสมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อ
การน าไปใช้เชิงพาณิชย์ 
รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์  และ ประสพชัย พสุนนท์ (2016) ได้ท าการศึกษา การรับรู้
บรรยากาศองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานประจ าสังกัดสาย




ต่างๆ ทั้งในภาพรวมและการจ าแนกแยกย่อยออกเป็นรายละเอียดต่างๆ เช่น การพัฒนา ทรัพยากร
บุคคล การพัฒนาโครงสร้างนโยบายขององค์กร 
ภัณฑิลา นุ่มสังข์ (2556) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติและ
บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงาน บริษัทในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 
จ านวน 400 คน พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการให้ความส าคัญกับด้านพฤติกรรม และทัศนคติในการ
ท างาน คือ การรู้วิธีการท างานใหม่ๆ มีอิทธิพลสูง และให้ความส าคัญกับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
คือ ความพอใจกับบรรยากาศ มีอิทธิพลสูงสุด 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจัยที่ส่ งผลก่อให้ เกิดนวัตกรรมล้วนมี
ความส าคัญต่อการกระตุ้นพฤติกรรมการเกิดนวัตกรรมไม่ว่าจะเป็นการเปิดรับสิ่งใหม่ๆ อิสระในการ









ตัวแปรก าหนดกรอบด้วยกัน 4 ด้าน คือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดเหล่านี้
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior)  














ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การเปดิรับประสบการณ์ใหม่  

















อิสระในงาน (Job Autonomy) 
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร 








 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล 
: กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ ) ซึ่งผู้วิจัยมี
ขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 




3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และวิธีการทางสถิติต่างๆ ที่ใช้ 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง       
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ซึ่งประกอบด้วย 5 หน่วยงาน ได้แก่ ศูนย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์
เครื่องมือวิทยาศาสตร์ ส านักวิจัยและพัฒนา ส านักงานอธิการบดี ส านักงานทรัพยากรการเรียนรู้
คุณหญิงหลงอรรถกระวีสุนทร และอุทยานวิทยาศาสตร์ ซึ่งพนักงานที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุนใน
ปีงบประมาณ 2561 มีจ านวน 404 คน (สถิติบุคคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2561) 
ตาราง 2  จ านวนประชากรของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) 
หน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ บุคลากรสายสนับสนุน (คน) 
1. ศูนย์คอมพิวเตอร์ 80 
2. ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ 29 
3. ส านักงานอธิการบดี 230 
4. ส านักทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร 43 








ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพ่ือก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการ
วิจัยโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยสูตรของยามาเน่ (Yamane 
1973, อ้างถึงในวัลลพ ล้อมตะคุ, 2554) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ยอมรับความคลาดเคลื่อน 
ได้ที ่0.05 ดังสมการ โดยเก็บตัวอย่างจ านวน 210 ตัวอย่าง จากพนักงานกลุ่มสายงานสนับสนุนโดยใช้
วิธีการค านวณดังนี้ 
ขั้นที่ 1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรยามาเน่ 
 จากสูตร     n  = 
เมื่อ   n   =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N   =   ขนาดประชากร 
 e   =   คา่ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาครั้งนี้ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้เท่ากับ 0.05 
เมื่อน าตัวเลขไปแทนสูตรจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 
 n  = 
            n  =    201   
        n  ≈    210 คน 
  ดังนั้น จากสูตรการค านวณข้างต้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรับกลุ่มตัวอย่างจาก
จ านวน 201 คน เป็นจ านวน 210 คน เพ่ือความเหมาะสมและลดความคลาดเคลื่อนที่อาจจะเกิดขึ้น 
 ขั้นที่ 2 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน 
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) จากการก าหนด
สัดส่วนของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) โดยผู้วิจัยท า





1 + N (e)2 
404 









คิดเป็นร้อยละ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
(คน) 
1. ศูนย์คอมพิวเตอร์ 80 19.80 42 
2. ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ 29 7.18 15 
3. ส านักงานอธิการบดี 230 56.93 120 
4. ส านักทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงฯ 43 10.64 22 
5. ส านักวิจัยและพัฒนา 22 5.45 11 
6. อุทยานวิทยาศาสตร์ ไม่มี ไม่มี ไม่มี 
รวม 416 100.00 210 
3.2 แบบแผนการวิจัย 
ข้อมูลที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการเก็บข้อมูลจาก 2 แหล่งส าคัญ
ต่อไปนี้ คือ 
3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์การเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในการท างาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation 
Climate) และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior)   
3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า





วัดได้ ซึ่งลักษณะแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งแบบสอบถาม





ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่)  โดย
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามของ Gosling, S. D., Rentfrow, P. J., & Swann Jr, W. B. (2003)  
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าจ านวน 7 ระดับ จ านวน 2 ข้อ และ
แบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) 
จ านวน 1 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ (Operationalization) ของข้อค าถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า ดังตาราง 4 
ตาราง 4 การวัดพฤติกรรมการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 
1. ฉันชอบท าอะไรที่แปลกใหม่ และมีความคิดสร้างสรรค์อยู่
เสมอ 
 
ตัวแปรอันตรภาค (Interval Scale) 
มาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 7 ระดับ  ดังนี้ 
7 = เห็นด้วยมากที่สุด 
6 = เห็นด้วย 
5 = เห็นด้วยเล็กน้อย  
4 = เฉยๆ 
3 = ไม่เห็นด้วยเล็กน้อย 
2 = ไม่เห็นด้วย 








ส่วนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับอิสระในการท างาน (Job Autonomy) ของพนักงาน
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) โดยผู้วิจัยได้ใช้ข้อค าถามจากแบบ
วัด ของ Erlend Nybakk and Jan Inge Jenssen  (2012)  ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่าจ านวน 5 ระดับ จ านวน 2 ข้อ และแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมี
หลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) จ านวน 1 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามเชิง








ตาราง 5 การวัดพฤติกรรมอิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 
1. ฉันมีอิสระในการตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไร ตัวแปรอันตรภาค (Interval Scale) 
มาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 5 ระดับ  ดังนี้ 
5 = มากท่ีสุด 
4 = มาก 
3 = เฉยๆ 
2 = น้อย 
1 = น้อยที่สุด 





ส่วนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่)  โดย
ผู้วิจัยได้ใช้ข้อค าถามจากแบบวัดของ Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & 
Fetter, R. (1990)  ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าจ านวน 5 ระดับ จ านวน  
4 ข้อ และแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous 
Question) จ านวน 1 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ (Operationalization) 
ของข้อค าถาม ดังตาราง 6 
ตาราง 6 การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 
1.  หัวหน้ามักจะตั้งค าถามกับลูกน้องเกี่ยวกับแนวทางการ
ท างานแบบเดิมๆ 
ตัวแปรอันตรภาค  (Interval Scale)  
มาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 5 ระดับ  ดังนี้ 
5 = ตลอดเวลา 
4 = บ่อยครั้ง 
3 = บางครั้ง 
2 = นานๆครั้ง 
1 = ไม่เคยเลย 
2.  หัวหน้ามักจะแสวงหามุมมองและวิธีการใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหา 
3.  หัวหน้ามักจะท าให้ผู้อ่ืนมองเห็นปัญหาจากหลายๆ มุมมอง 





ส่วนที่  4 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization 
Innovation Climate) ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) 
โดยผู้วิจัยได้ใช้ข้อค าถามจากแบบวัดของ Oke, A.; Prajogo, D.I.; Jayaram, J. (2013) ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าจ านวน 5 ระดับ จ านวน 4 ข้อ และแบบสอบถาม
ชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) จ านวน 1 ข้อ 
ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามเชิงปฏิบัติการที่วัดได้ (Operationalization) ของข้อค าถาม ดังตาราง 7 
ตาราง 7 การวัดบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) 
รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 
1. องค์กรของฉันพยายามส่งเสริมให้พนักงานคิดและทดลอง
อะไรใหม่ๆ 
ตัวแปรอันตรภาค  (Interval Scale) 
มาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 5 ระดับ  ดังนี้ 
5 = เห็นด้วยที่สุด 
4 = เห็นด้วย 
3 = เฉยๆ 
2 = ไม่เห็นด้วย 






ส่วนที่ 5 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( Innovation 
behavior) ของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่)  โดยผู้วิจัย
ได้ใช้ข้อค าถามจากแบบวัดของ สุดารัตน์ เหลาฉลาด (2547) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่าจ านวน 5 ระดับ จ านวน 12 ข้อ และแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมี
หลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) จ านวน 1 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดค านิยามเชิง









ตาราง 8 การวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation behavior) 
รายการข้อค าถาม ระดับการวัด 
1. ฉันหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน ตัวแปรอันตรภาค (Interval Scale) 
มาตราส่วนประมาณค่า 
จ านวน 5 ระดับ ดังนี้ 
5 = ตลอดเวลา 
4 = บ่อยครั้ง  
3 = บางครั้ง  
2 = นานๆครั้ง  





















 12. ฉันสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนา 
 
ส่วนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
เป็นข้อมูลพื้นฐาน ดังนี้ 
1. เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีค าตอบให้เลือก 2 ทาง 





2. อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multichotomous Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) อาทิ  
20-30ป ี31-40ปี เป็นต้น 
3. ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้
เลือก (Multichotomous Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
อาทิ ประถมศึกษาหรือต่ ากว่า มัธยมศึกษาตอนต้น เป็นต้น 
4. รายได้ต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้
เลือก (Multichotomous Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
อาทิ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 8,000 บาท ตั้งแต่ 8,001 – 16,000 บาท เป็นต้น 
5. ระยะเวลาการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) อาทิ น้อยกว่า 3 ปี 3-5 ปี เป็นต้น 
6. หน่วยงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multichotomous Question) ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) อาทิ 
ศูนย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ เป็นต้น 
7.  ท่านคิดว่าท่านเป็น “ผู้มีศักยภาพสูง” ในองค์กรของท่านหรือไม่  เป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีค าตอบให้เลือก 2 ทาง (Dichotomous Question) ใช้
ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) คือ ใช่ ฉันมองว่าตัวเองเป็นผู้มีศักยภาพสูง 
และ ไม่ ฉันมองว่าตัวเองว่าไม่มีศักยภาพเหมือนพนักงานคนอ่ืนๆ 
หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
 1. การวัดตัวแปรปัจจัยด้านพฤติกรรมการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) มีลักษณะเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีการ
ก าหนดเกณฑ์การให้เลือก 7 ระดับ คือ 7 = เห็นด้วยมากที่สุด 6 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยเล็กน้อย 
4 = เฉยๆ 3 = ไม่เห็นด้วยเล็กน้อย 2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งการแปล
ความหมายของคะแนนผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ยคะแนนไว้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 5.81–7.00 หมายถึง พนักงานมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ใน
ระดับมากท่ีสุด 





  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41–4.60 หมายถึง พนักงานมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ใน
ระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.21–3.40 หมายถึง พนักงานมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ใน
ระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00–2.20 หมายถึง พนักงานมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ใน
ระดับน้อยสุด 
2. การวัดตัวแปรปัจจัยอิสระในการท างาน (Job Autonomy) มีลักษณะเป็นแบบ
วัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้เลือก 5 ระดับ 
คือ 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด ซึ่งการแปลความหมายของ
คะแนนผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ยคะแนนไว้ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21–5.00 หมายถึง พนักงานมีอิสระการท างานในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41–4.20 หมายถึง พนักงานมีอิสระการท างานในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61–3.40 หมายถึง พนักงานมอิีสระการท างานในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81–2.60 หมายถึง พนักงานมีอิสระการท างานในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00–1.80 หมายถึง พนักงานมีอิสระการท างานในระดับน้อยที่สุด 
3. การวัดตัวแปรปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) มีลักษณะเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีการ
ก าหนดเกณฑ์การให้เลือก 5 ระดับ คือ 5 = ตลอดเวลา 4 = บ่อยครั้ง 3 = บางครั้ง 2 = นานๆ ครั้ง 
และ 1 = ไม่เคยเลย ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ยคะแนนไว้ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21–5.00  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41–4.20 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61–3.40 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81–2.60 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00–1.80 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับน้อยที่สุด 
4. การวัดตัวแปรปัจจัยเกี่ยวกับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization 




มีการก าหนดเกณฑ์การให้เลือก 5 ระดับ คือ 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วย 3 = เฉยๆ 2 = ไม่
เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ย
คะแนนไว้ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21–5.00  หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมนวัตกรรมอยู่
ในในระดับมาก่ที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41–4.20 หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมนวัตกรรมอยู่ใน
ระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61–3.40 หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมนวัตกรรมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81–2.60 หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมนวัตกรรมอยู่
ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00–1.80 หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมนวัตกรรมอยู่
ในระดับน้อยที่สุด 
  5. การวัดตัวแปรปัจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรมของพนักงาน 
(Innovation behavior) มีลักษณะเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert Scale) 
โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้เลือก 5 ระดับ คือ 5 = ตลอดเวลา 4 = บ่อยครั้ง 3 = บางครั้ง 
2 = นานๆครั้ง และ 1 = ไม่เคยเลย ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ย
คะแนนไว้ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21–5.00  หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของพนักงานในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41–4.20 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของพนักงานในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61–3.40 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของพนักงานในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81–2.60 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของพนักงานในระดับน้อย 






  การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการทั้งในส่วนของการจัดเตรียมข้อมูลและการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ผู้วิจัยจัดท าหนังสือเพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบัณฑฺตวิทยาลัยถึงหน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  (วิทยาเขต
หาดใหญ่) ทั้ง 5 หน่วยงาน 
  2. จัดส่งแบบสอบถามไปยังหน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
(วิทยาเขตหาดใหญ่)  
  3. เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาผู้วิจัยได้ท าการจัดเตรียมข้อมูลโดยการน า
แบบสอบถามที่ตอบกลับมาตรวจสอบความถูกต้องความครบถ้วนและความสมบูรณ์ของข้อมูลใน
แบบสอบถามหลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาเปลี่ยนเป็นรหัส (Code) เพ่ือเตรียมที่จะท าการวิเคราะห์
ข้อมูลในล าดับต่อไป 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่างๆ 
    การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติ
โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติ (SPSS) ซึ่งค่าการวิเคราะห์มีดังนี้  
  1. สถิติพรรณนา (Description Statistic) เช่น ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการ
บรรยายลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา เป็นต้น 
 2. สถิติที่ ใช้ ในการทดสอบสมมติ ฐาน คือ การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
















(Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ผู้วิจัยได้ท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) จ านวน 210 ตัวอย่าง  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
น าเสนอด้วยตารางประกอบการบรรยายตามล าดับดังนี้ 
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้แบ่งผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังนี้ 
4.1 ผลการศึกษาข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
4.2 ผลการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( Innovation Behavior) 
ในมิติของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน (Job 
Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และบรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate)  
4.3 ผลการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ( Innovation 
Behavior) 
 4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience)  อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) และ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 
 4.5 ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 








ตาราง 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน 
   
(n=210) 




ชาย 45 21.40 
 
หญิง 165 78.60 




20-30 ปี 87 41.40 
 
31-40 ปี 85 40.50 
 
41-50 ปี 26 12.40 
 
50 ปี ขึ้นไป 12 5.70 




มัธยมศึกษาตอนต้น 2 1.00 
 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. 4 1.90 
 
อนุปริญญาหรือ ปวส. 10 4.80 
 
ปริญญาตรี 158 75.20 
 
สูงกว่าปริญญาตรี 36 17.10 
 รวม 210 100.00 
รายได้ต่อเดือน   
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 8,000 บาท 3 1.40 
ตั้งแต่ 8,001-16,000 บาท 41 19.50 
ตั้งแต่ 16,001-24,000 บาท 100 47.60 
ตั้งแต่ 21,001-32,000 บาท 34 16.20 
ตั้งแต่ 32,001-40,000 บาท 14 6.70 
มากกว่า 40,000 บาท 18 8.60 




ตาราง 9 (ต่อ) จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามข้อมูลพ้ืนฐาน 
   
(n=210) 




น้อยกว่า 3 ปี 54 25.70 
 
3-6 ปี 56 26.70 
 
7-10 ปี 37 17.60 
 
มากกว่า 10 ปี 63 30.00 




ศูนย์คอมพิวเตอร์ 41 19.50 
 
ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ 15 7.20 
 
ส านักงานวิจัยและพัฒนา 11 5.20 
 
ส านักงานอธิการบดี 117 55.70 
 
ส านักทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงฯ 26 12.40 
 รวม 210 100.00 
ศักยภาพในการท างาน  
  
 
ใช่ 195 92.90 
 
ไม่ใช่ 15 7.10 
   
รวม 210 100.00 
 
จากตาราง 9 ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวเองพบว่า เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 78.60 ส่วนเพศชาย จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40  
อายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.40 รองลงมาคืออายุระหว่าง 31–40 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 อายุระหว่าง 41– 50 ป ี





ระดับการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน  
158 คน คิดเป็นร้อยละ 75.20 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 36 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.50  การศึกษาระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 และการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดับ 
ระดับรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนตั้งแต่ 16,001–
24,000 บาท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน 80,001–16,000 
บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 ระดับเงินเดือน 21,001–32,000 บาท จ านวน 34 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.20 ระดับเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 ระดับ
เงินเดือนตั้งแต่ 32,001–40,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 และระดับเงินเดือนน้อย
กว่า หรือ เท่ากับ 8,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 ตามล าดับ 
ระยะเวลาการท างาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 
10 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 รองลงมาคือมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ปี จ านวน 
56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 ระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.70 และ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 7-10 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 ตามล าดับ 
หน่วยงานที่ปฏิบัติ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในส านักงานอธิการบดี 
จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 55.70 รองลงมาคือ ศูนย์คอมพิวเตอร์ จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.50 ส านักงานทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงฯ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40  
ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 และ ส านักงานวิจัยและพัฒนา 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 ตามล าดับ 
ศักยภาพในการท างาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีศักยภาพในการท างานสูงจ านวน  
195 คน คิดเป็นร้อยละ 92.90 และ ไม่มีศักยภาพในการท างานสูงจ านวน  15 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.10 
4.2 ผลการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์ ( Innovation Behavior) ในมิติของการเปิดรับ
ประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร 






ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่









5.58 1.13 มาก 2 
2. ฉันมักจะเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆจากสิ่ง
รอบข้างอยู่เสมอ 
5.86 1.02 มากที่สุด 1 
รวม 5.72 1.00 มาก 
 จากตาราง 10 พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่
(Openness to Experience)  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 5.72 (X =5.72, S.D.=1.00) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่อยู่ใน
ระดับที่มากที่สุด และ ระดับมาก ซึ่งได้แก่ 1. ฉันชอบท าอะไรที่แปลกใหม่และมีความคิดสร้างสรรค์
อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 5.58 (X =5.58, S.D.=1.13, ระดับมาก) และ 2. ฉันมักจะเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ๆจากสิ่งรอบข้างอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 5.86 (X 5.86, S.D.= 1.02, ระดับมากที่สุด)  
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับอิสระในงาน (Job Autonomy) 








3.68 0.89 มาก 1 
2. ฉันสามารถก าหนดรูปแบบการท างานของ
ตนเองได ้
3.58 0.86 มาก 2 
รวม 3.63 0.81 มาก   
  จากตาราง 11 พบว่าพนักงาน มีระดับอิสระในงาน (Job Autonomy) โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.63 (X =3.63, S.D.= 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมี
ระดับความอิสระในงาน (Job Autonomy) อยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ 1. ฉันมีอิสระในการ
ตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไร มีค่าเฉลี่ย 3.68 (X =3.68, S.D.= 0.89) และ 2. ฉันสามารถก าหนด




ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)   








3.19 0.97 ปานกลาง 4 
2. หัวหน้ามักจะแสวงหามุมมองและวิธีการ
ใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา 
3.35 0.99 ปานกลาง 1 
3. หัวหน้ามักจะท าให้ผู้อ่ืนมองเห็นปัญหาจาก
หลายๆ มุมมอง 
3.27 0.96 ปานกลาง 3 
4. หัวหน้ามักจะแนะน าวิธีการท างานใหม่ๆ 
เพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์ 
3.32 0.97 ปานกลาง 2 
รวม 3.28 0.76 ปานกลาง 
 
จ ากตา ร า ง  1 2  พบว่ า พนั ก ง า น  มี ร ะ ดั บ ภ า ว ะผู้ น า ก า ร เ ปลี่ ย นแปล ง 
(Transformational Leadership)  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.28 (X = 3.28, 
S.D.= 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความภาวะ 
(Transformational Leadership) อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  ได้แก่ 1. หัวหน้ามักจะตั้งค าถามกับ
ลูกน้องเกี่ยวกับแนวทางการท างานแบบเดิมๆ  มีค่าเฉลี่ย 3.19 (X = 3.19, S.D.= 0.97) 2. หัวหน้า
มักจะแสวงหามุมมองและวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ย 3.35 (X = 3.35, S.D.= 0.99) 3. 
หัวหน้ามักจะท าให้ผู้อ่ืนมองเห็นปัญหาจากหลายๆ มุมมอง มีค่าเฉลี่ย 3.27 (X = 3.27, S.D.= 0.96)  
และ 4. หัวหน้ามักจะแนะน าวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์  มีค่าเฉลี่ย 3.32 (X = 





















3.61 0.90 มาก 3 
2. องค์กรของฉันมีการสื่อสารระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานอย่างอิสระและเปิดเผย 
3.70 0.88 มาก 1 
3. องค์กรของฉันส่งเสริมการคิดนอกกรอบและ
ความคิดสร้างสรรค์ 
3.62 0.91 มาก 2 
4. องค์กรของฉันให้รางวัลกับผู้ที่มีความคิด
แปลกใหม ่
3.54 1.09 มาก 4 
รวม 3.62 0.78 มาก 
   
 จากตาราง 13 พบว่าพนักงานมีระดับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization 
Innovation Climate) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.62 (X = 3.62, S.D.= 0.78) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) อยู่
ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ 1.องค์กรของฉันพยายามส่งเสริมให้พนักงานคิดและทดลองอะไรใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ย 
3.61 (X = 3.61, S.D.= 0.09) 2. องค์กรของฉันมีการสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานอย่างอิสระและเปิดเผย มี
ค่าเฉลี่ย 3.70 (X = 3.70, S.D.= 0.88) 3. องค์กรของฉันส่งเสริมการคิดนอกกรอบและความคิดสร้างสรรค์ 
3.62 (X =3.62, S.D.= 0.91) และ 4. องค์กรของฉันให้รางวัลกับผู้ที่มีความคิดแปลกใหม่ มีค่าเฉลี่ย 3.54 











4.3 ผลการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 







1. ฉันหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน าไปใช้ใน
การพัฒนางาน 
3.77 0.82 มาก 1 
3. ฉันประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจากบทความ
มาใช้ในการปฏิบัติ 
3.66 0.94 มาก 3 
4. ฉันน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้
ในการปฏิบัติ 








3.02 1.01 ปานกลาง 12 
7. ฉันมักจะคิดวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
3.39 0.89 ปานกลาง 10 
8. ฉันน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่างๆมาทดลอง
ใช้ในการปฏิบัติ 
3.45 0.91 มาก 7 
9. ฉันส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ใน
หน่วยงาน 
3.41 1.08 ปานกลาง 8 
10. ฉันติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการทาง
คอมพิวเตอร์เพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 
3.51 1.00 มาก 6 
11. ฉันสามารถบูรณาการความรู้หรือวิธีการที่
มีอยู่เพื่อพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 
3.28 0.99 ปานกลาง 11 
12. ฉันสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
พัฒนา 
3.64 1.03 มาก 4 





จากตาราง 14 พบว่าพนักงานมีระดับระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Behavior) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.49 (X  3.49, S.D.= 0.75)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับมีระดับระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Behavior) อยู่ในระดับมากจ านวน 7 ข้อ และปานกลางจ านวน 5 ข้อ ได้แก่  
1. ฉันหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ย 3.77 (X =3.77, S.D.= 0.82) 
2. ฉันสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริมให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ  มีค่าเฉลี่ย 3.76 (X =3.76, S.D.= 
0.83) 3. ฉันประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจากบทความมาใช้ในการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.66 (X = 3.66, 
S.D.= 0.94) 4. ฉันน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 3.59 (X =3.59, 
S.D.= 0.94) 5. ฉันพูดคุยหรือปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่ๆในแวดวงการ
ท างานของฉันมีค่าเฉลี่ย 3.40 (X =3.40, S.D.= 0.96) 6. ฉันชักชวนให้ผู้ร่วมงานอ่านบทความหรือ
เข้าถึงสื่อต่างๆเพ่ือรับทราบความก้าวหน้าของซอฟต์แวร์ที่ฉันมีความเกี่ยวข้องในการท างานมีค่าเฉลี่ย 
3.02 (X =3.02, S.D.= 1.01) 7. ฉันมักจะคิดวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย 3.39 
 (X =3.39, S.D.= 0.89) 8. ฉันน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่างๆมาทดลองใช้ในการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย 
3.45 (X =3.45, S.D.= 0.91) 9. ฉันส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในหน่วยงานมีค่าเฉลี่ย 3.41 
(X =3.41, S.D.= 1.08) 10. ฉันติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการทางคอมพิวเตอร์เพ่ือหาแนวทาง
ในการพัฒนางานมีค่าเฉลี่ย 3.51 (X =3.51, S.D.= 1.00) 11. ฉันสามารถบูรณาการความรู้หรือ
วิธีการที่มีอยู่เพ่ือพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ มีค่าเฉลี่ย 3.28 (X =3.28, S.D.= 0.99) และ 12.  
ฉันสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 3.64 (X =3.64, S.D.= 1.03) ตามล าดับ 
4.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) และ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) 
ตาราง 15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience)  อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) และพฤติกรรม







ตัวแปร   
 
S.D. 1 2 3 4 5 
1. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 5.72 1.00 (0.835) 
    
2. อิสระในการท างาน 3.63 0.81 0.208** (0.848) 
   
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.28 0.76 0.122**  0.280** (0.783) 
  




3.49 0.75 0.428** 0.243** 0.266** 0.471** (0.946) 
หมายเหตุ : n =210 , ค่าความสัมพันธ์มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
จากตาราง 15 พบว่าตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.272 ส่วนตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบกระตุ้นปัญญา ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.28 ขณะที่พิจารณาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานมากที่สุดเท่ากับ 1.00 แสดงว่ามีการตอบกระจายมากที่สุด ส่วนตัวพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานน้อยที่สุดเท่ากับ 0.75 ซึ่งแสดงว่า มีการตอบกระจาย
น้อยที่สุดหรือมีการเกาะกลุ่มกันมากที่สุด 
ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ พบว่า ทุกตัว
แปรมีความสัมพันธ์เชิงบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovation Behavior) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  โดยมีขนาดความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.428 
2. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovation Behavior)  มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับอิสระในงาน (Job Autonomy) โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.243 
3. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovation Behavior)  มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) โดยมีขนาดความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.266 
4. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovation Behavior) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) โดยมีขนาด
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.471 
นอกจากนี้เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา




4.5 ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Behavior) 
ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระใน
งาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ 
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) โดยวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 
Constant 2.817** 3.596** 3.676** 2.541** 1.391* 
ตัวแปรคุม           
เพศ -0.202 -.321** -.254* -.279* -.232* 
อายุ -0.137 -.192* -.206* -.182* -0.145 
ระดับการศึกษา -0.061 0.016 0.005 0.034 0.002 
รายได้ต่อเดือน 0.058 0.074 0.071 0.075 0.040 
ระยะเวลาการท างาน -0.084 -0.066 -0.047 -0.057 -0.056 
ศักยภาพในการท างาน -0.11 -0.154 -0.282 -0.076 -0.005 
ตัวแปรต้น           
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ .303** 













   
.437** .327** 
R Square 0.250 0.159 0.159 0.302 0.383 
Adjusted R Square 0.224 0.130 0.130 0.278 0.352 
หมายเหตุ :  n = 210, *p < .05 , **p < .01  
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบว่า 
Model 1 พบว่าการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ (Openness to Experience) 
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.303) โดยสามารถอธิบายความ





Model 2  พบว่าตัวแปรอิสระในงาน (Job Autonomy) ส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.226) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมาก
ร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.321 และ 0.192 ตามล าดับ) โดย
สามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรอิสระในงาน ได้ร้อยละ 15.9 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในงาน
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Model 3 พบว่ า ตั วแปรภาวะผู้ น า การ เปลี่ ยนแปล ง  (Transformational 
Leadership)ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.244) ส่วนปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมากร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
( = 0.254 และ 0.206 ตามล าดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 15.9 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 
Model 4 พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation 
Climate) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.437) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมากร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.279 
และ 0.182 ตามล าดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร ได้
ร้อยละ 30.2 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Model 5 จากการสรุปพบว่าตัวแปรการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ (Openness to 
Experience) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.213) และบรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.327) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศหญิงส่งผลทางลบต่อพฤติกรรม











สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation 
Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต
หาดใหญ่) จ านวน 210 ตัวอย่าง โดยท าการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 
22  ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์มุ่งศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ทั้งนี้จาก
การศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
1. ผลการศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 210 คน พบว่าพนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20–30 ปี ส าเร็จศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ตั้งแต่ 16,000– 24,000 




ประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับที่มาก 
โดยคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 5.72 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 1.00 ส่วนด้านอิสระในงาน 
(Job Autonomy) พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับที่มาก โดยคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.63 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.81 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 




ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.76 และส่วนด้านบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization 
Innovation Climate) พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมอยู่ในระดับที่มาก โดยคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 
3.62 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.78  
3. ผลการศึกษาพฤติกรรมการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ โดยภาพรวมพบว่าพนักงานมีระดับระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม (Innovation Behavior) ทั้ง 12 ข้อ อยู่ในระดับที่มาก โดยคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.49 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.75 ซึ่งอยู่ในระดับมากจ านวน 7 ข้อ ได้แก่ 1. ฉันสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนา 2. ฉันติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการทางคอมพิวเตอร์เพ่ือหา
แนวทางในการพัฒนางาน 3. ฉันประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจากบทความมาใช้ในการปฏิบัติ 4. ฉันน า
แนวคิดท่ีได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติ 5. ฉันน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่างๆมาทดลองใช้
ในการปฏิบัติ 6. ฉันสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริมให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ และ 7. ฉันมักจะคิด
วิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส่วนระดับปานกลางมีจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ 1.ฉัน
ส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในหน่วยงาน 2. ฉันชักชวนให้ผู้ร่วมงานอ่านบทความหรือเข้าถึงสื่อ
ต่างๆ เพ่ือรับทราบความก้าวหน้าของซอฟต์แวร์ที่ฉันมีความเกี่ยวข้องในการท างาน  3. ฉันสามารถ
บูรณาการความรู้หรือวิธีการที่มีอยู่เพื่อพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 4. ฉันพูดคุยหรือปรึกษาหารือกับเพ่ือน
ร่วมงานเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่ๆในแวดวงการท างานของฉัน และ 5. ฉันมักจะคิดวิธีการใหม่ๆ มาใช้
ในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
4. ผลการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Bivariate Correlations) ระหว่างตัว
แปรแต่ละคู่ พบว่า ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 โดยพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovation Behavior) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความการ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 0.428 อิสระในงาน (Job Autonomy) 
0.243 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 0.266 และบรรยากาศองค์กร 
(Organization Innovation Climate) 0.471 
5. จากการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า
อิทธิพลของตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเกิดนวัตกรรมของพนักงาน โดยท าการวิเคราะห์
พร้อมๆ กับตัวแปรคุมและปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 







Model 1 พบว่าการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ (Openness to Experience) 
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.303) โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆได้ร้อยละ 0.25 ดังนั้น สรุปได้ว่าการเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ๆ ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Model 2  พบว่าตัวแปรอิสระในงาน (Job Autonomy) ส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.226) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมาก
ร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.321 และ 0.192 ตามล าดับ) โดย
สามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรอิสระในงาน ได้ร้อยละ 0.159 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในการ
ท างานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
Model 3 พบว่ า ตั วแปรภาวะผู้ น า การ เปลี่ ยนแปลง  ( Transformational 
Leadership)ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.244) ส่วนปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมากร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
( = 0.254 และ 0.206 ตามล าดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 0.159 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
Model 4 พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation 
Climate) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.437) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมากร่วมกันส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.279 
และ 0.182 ตามล าดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรบรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริม
นวัตกรรม ได้ร้อยละ 0.302 ดังนั้น สรุปได้ว่าอิสระในงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 
Model 5 จากการสรุปทั้ง 4 ตัวแปรพบว่าตัวแปรการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ 
(Openness to Experience) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.213) 
และ บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.327) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศหญิงส่งผลทางลบ
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ( = 0.232) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 








ระดับสูงคือ บุคคลเพศชาย มีอายุ 20-30 ปี มีลักษณะสายงานที่หลากหลาย โดยมีอายุการท างาน
ปัจจุบันมากกว่า 10 ปี ทั้งนี้การเปิดรับสิ่งใหม่ๆ และบรรยากาศในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
คิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นอย่างมาก 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย  
จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation 
Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
อิสระในงาน (Job Autonomy) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ค้นพบประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจจากการศึกษาวิจัยผลดังนี้ 
1. เปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) จากการวิจัย พบว่า
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเปิดรับ




ความเชื่อดังเดิมท่ีมีอยู่ซึ่งสอดล้องกับงานวิจัยของ วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) 
ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า นักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
พ้ืนฐาน มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
การเปิดรับข้อมูลใหม่ ความรู้ใหม่ ประสบการณ์ใหม่ อยู่ในระดับมากที่สุด อีกทั้งยังสอดคล้องกับ





2. อิสระในงาน (Job Autonomy) จากการวิจัย พบว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม (Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ออิสระในงาน (Job Autonomy) 




การตัดสินใจด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบ รู้จักควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน และมีอิสระในการเลือก
วิธีการปฏิบัติงานที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ อีกทั้งยังมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพัฒนา
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับสายงาน และการเอ้ือให้พนักงานมีสมดุลในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ฉันทวรรณ เอ้งฉ้วน และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ที่ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของ
ความมีอิสระในการท างานกับบุคลิกภาพด้านเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพด้านส านึกในหน้าที่
และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อประสิทธิผลการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยในจังหวัด
ชุมพร พบว่า ความมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลในการท างาน อีกทั้งการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกกับสิทธิผลในการท างานเช่นกัน ส าหรับการทกสอบตัวแปร
ก ากับ พบว่าบุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพด้านส านึกในหน้าที่เป็นตัวแปร
แทรกที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการท างาน และการรั บรู้
ความสามารถของตนเองอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) ที่ได้
ท าการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของงพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว-จัตุจักร พบกว่าความมีอิสระในการ
ท างาน และการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมาก ซึ่งปัจจัยด้านอิสระในการท างาน พนักงานควรได้รับอิสระ
ในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักองค์กร ผูกพันกับ
องค์กรมากข้ึน  
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จากการวิจัย 
พบว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กล่าวคือ ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง
ที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  ซึ่งแม่ทัพนั้นก็เปรียบเสมือนผู้น าขององค์กรที่จะต้องเป็นผู้ชี้น าทิศทาง
ขององค์กรต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และกล้าที่จะท าหน้าที่ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
ความอยู่รอดขององค์กร ทั้งนี้ผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถดึงศักยภาพในตัวที่มีอยู่
ออกมาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด (ยอดแก้ว , 2560) ซึ่งผู้น า
องค์กรที่ดีจะต้องท าให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ ไม่ใช่ว่าจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และต้อง
ก าหนดนโยบายโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นไม่ตายตัว เพ่ือรับมือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอยู่เสมอ 
(สุวรรณจิตกุล, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมเกียรติ บาลลา (2554) ได้ท าการศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน อย่างที่บาส และอโวลิโอ (Bass 





ตามไปสู่ระดับสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของทีม
รวมถึงองค์กรการจูงใจผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
องค์กรหรือสังคม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนัฐกานต์ ฐิติจ าเริญพร และกัลยกิตติ์ กีรติอังกูร 
(2561) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุ รกิจของ
บริษัท โตโยต้า ไดฮัทสุ เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟคเจอริ่ง จ ากัด พบว่ากลุ่มพนักงานประจ าของ
บริษัทฯ มีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมของผู้น าในองค์กรโดยภาพรวมมีระดับความส าคัญระดับสูง
ที่สุด ได้แก่พฤติกรรมของผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ รองลงมาเป็นด้านพฤติกรรมที่เน้นงานและด้าน
พฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลงตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของกนกนาฏ เอียดมาก, 
กนกวรรณ สุขโณ, จุฑาทิพย์ แดงเหมือน, สาวิตรี วงค์งาม, วรรณภรณ์ บริพันธ์ และสัญชัย ลั้งแท้กุล 
(2561) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัด
สงขลา พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยที่สนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม และแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมอยู่ในระดับคะแนนสูงสุด 
 4. บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate)  จากการ
วิจัย พบว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Behavior) ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) กล่าวคือ เมื่อบรรยากาศการ
ท างานมีสภาพแวดล้อมที่ดี การส่งเสริมและมีการให้รางวัลกับผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สภาพ
บรรยากาศองค์กรเหล่านี้จะเป็นตัวกระตุ้นท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกกล้าที่จะแสดงออกและ
น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2559) 
ได้ท าการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงาน




ต่างๆ ทั้งในภาพรวมและการจ าแนกแยกย่อยออกเป็นรายละเอียดต่างๆ เช่น การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล การพัฒนาโครงสร้างนโยบายขององค์กร ทั้งนี้ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ตันหยง ชุนศิริ
ทรัพย์ (2556) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงาน บริษัท นิตพอยน์ จ ากัด พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานอยู่
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยการรับรู้บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านรางวัล
และผลการตอบแทน อีกท้ังยังได้อธิบายต่อได้ว่าบรรยากาศองค์กรเป็นสิ่งที่พนักงานในองค์กรรับรู้จาก





จะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น ด้วยเหตุนี้การรับรู้บรรยากาศขององค์กรจึงมีผลต่อ
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต และพฤติกรรมในการท างาน 
ทั้งนี้สามารถสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : 
กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ได้ว่าลักษณะผู้ที่
มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมอยู่ในระดับสูงคือผู้ที่มีเพศชาย มีอายุ 20-30 ปี มีลักษณะสาย
งานที่หลากหลาย โดยมีอายุการท างานปัจจุบันมากกว่า 10 ปี จากการศึกษาปัจจัยทั้ง 4 นี้พบว่าทุก
ปัจจัยล้วนมีส าคัญในการส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งนั้น ขึ้นอยู่กับ
บริบทต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยหลักๆ ที่เด่นชัดในการก่อให้เกิดพฤติกรรมนวัตกรรม ได้แก่ 
ปัจจัยทางด้านการเปิดรับสิ่งใหม่ๆ และปัจจัยทางด้านบรรยากาศในการท างาน 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
จากการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : 
กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ ) ผู้วิจัยพบว่ามี
หลากหลายปัจจัยที่มีความส าคัญและควรต่อยอดเพ่ือการพัฒนาส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอข้อเสนอแนะรายละเอียดดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากผลการศึกษาพบว่าข้อมูลส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต
หาดใหญ่) ได้แก่พนักงานเพศชาย อายุงาน 20-30 ปี และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นต้น ดังนั้น
ปัจจัยส่วนบุคคลจึงเป็นส่วนหนึ่งในการเลือกทรัพยากรในการท างานให้ถูกต้องต่อรูปแบบการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานอย่างเต็มที่  
2. จากผลการศึกษาทางด้านปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ ) 
โดยทั่วไปแล้วปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อพฤติกรรมพนักงานในระดับมาก โดยหากพิจารณารายด้านพบว่า
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) อิสระในงาน (Job Autonomy) และ
บรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร (Organization Innovation Climate) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้หน่วยงาน
ต่างๆ ควรน าไปต่อยอดเพ่ือพัฒนาพนักงานในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น และ





3. จากการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : 
กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ ) พบว่ายังมีบาง





ผลักดันให้ผู้น าเกิดพฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป 





ท าการศึกษาวิจัยในรูปแบบเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-face Interview) 
หรือการสนทนากลุ่มเพ่ือให้พนักงานสามารถแสดงความเห็นมากขึ้น เพ่ือทรายถึงข้อมูลและข้อคิดใน
เชิงลึกที่พนักงานมีต่อปัจจัยนั้นๆ และสามารถน าไปประกิบการวิเคราะห์ผลการวิจัยในเชิงปริมาณ 
3. ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืนๆที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของ
พนักงานให้มาก และลึกกว่านี้ เช่น กระบวนการสื่อสารในทีม ทักษะการท างาน และเครือข่ายทาง
สังคม ซึ่งปัจจัยต่างๆเหล่านี้อาจเป็นอีกช่องทางหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดการกล้าคิด การแลกเปลี่ยน 
การน าเสนอ เพ่ือให้พนักงานเกิดความเข้าใจร่วมกัน และท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ค าชี้แจง :  แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อเป็นส่วนประกอบหนึง่ในการท าสารนิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโท    
 หลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์    
 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) 
ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการศึกษาปัจจัย
ที่ ส่ งผลต่อพฤติกรรมการสร้ างสรรค์นวัตกรรม ระดับบุคคลของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) แบบสอบถามนี้จะใช้เวลาประมาณ 5 นาที ขอให้
ท่านผู้ตอบแบบสอบถามมั่นใจว่า ค าตอบของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและจะไม่ถูกเปิดเผยให้
ผู้อื่นรับทราบโดยเด็ดขาด  
ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้รับเหล่านี้มาวิเคราะห์ในภาพรวมด้วยโปรแกรมสถิติเท่านั้น ซึ่ง
ข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมขึ้นใน
องค์กร 
หากท่านยินดีตอบแบบสอบถาม กรุณาท าเครื่องหมาย ✓  
 ยินดีตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 









































       
2. ฉันมักจะเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆจากสิ่ง
รอบข้างอยู่เสมอ 
       
 












1. ฉันมีอิสระในการตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไร      
2. ฉันสามารถก าหนดรูปแบบการท างานของตนเองได้      
 



















     
2. หัวหน้ามักจะแสวงหามุมมองและวิธีการใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหา 
     
3. หัวหน้ามักจะท าให้ผู้อ่ืนมองเห็นปัญหาจากหลายๆ 
มุมมอง 
     
4. หัวหน้ามักจะแนะน าวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือให้งานเสร็จ
สมบูรณ์ 























     
2. องค์กรของฉันมีการสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานอย่าง
อิสระและเปิดเผย 
     
3. องค์กรของฉันส่งเสริมการคิดนอกกรอบและความคิด
สร้างสรรค ์
     
4. องค์กรของฉันให้รางวัลกับผู้ที่มีความคิดแปลกใหม่      
 

















1. ฉันหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน      
2. ฉันสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริมให้เกิดแนวคิด
ใหม่ๆ 
     
3. ฉันประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจากบทความต่างๆเพ่ือมา
ใช้ในการปฏิบัติงาน 
     
4. ฉันน าแนวคิดท่ีได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติ      
5. ฉันพูดคุยหรือปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับ
นวัตกรรมใหม่ๆ ในแวดวงการท างานของฉัน 




     






















8. ฉันน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่างๆ มาทดลองใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
     
9. ฉันส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในหน่วยงาน      
10. ฉันติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการทางคอมพิวเตอร์
เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนางาน 
     
11. ฉันสามารถบูรณาการความรู้หรือวิธีการที่มีอยู่เพ่ือ
พัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 
     
12. ฉันสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนา      
 
ตอนที ่ 6 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความ
เป็นจริงมากที่สุด 
1. เพศ 
 ชาย      หญิง 
 
2. อายุ 
  20 - 30 ปี     31 - 40 ปี 
  41 - 50 ปี     50 ปี ขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษาหรือต่ ากว่า   มัธยมศึกษาตอนต้น 
  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  อนุปริญญาหรือ ปวส. 





4. หัวหน้าของท่านเป็นเพศ    
  ชาย    หญิง 
5. รายได้ต่อเดือน 
  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 8,000 บาท   ตั้งแต ่8,001  – 16,000 บาท 
  ตั้งแต ่16,001  – 24,000 บาท   ตั้งแต ่24,001  – 32,000 บาท 
  ตั้งแต ่32,001 –  40,000 บาท   มากกว่า 40,000 บาท 
 
6. อายุการท างาน 
   น้อยกว่า 3 ปี     3 – 6 ปี 
   7 – 10 ปี      มากกว่า 10 ปี 
 
7. หน่วยงานที่ปฏิบัติ 
  ศูนย์คอมพิวเตอร์ 
  ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์ 
  ส านักงานวิจัยและพัฒนา 
  ส านักงานอธิการบดี 
  ส านักทรัพยากรการเรียนรู้ คุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร 
 
8. ท่านคิดว่า ท่านเป็น “ผู้มีศักยภาพสูง” ในองค์กรของท่านหรือไม่ 
  ใช่ ฉันมองว่าตัวเองเป็นผู้มีศักยภาพสูง    
 ไม่ ฉันมองว่าตัวเองไม่มีศักยภาพเหมือนพนักงานคนอ่ืนๆ 
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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